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Titel: Hvor blev min fritid af? 
 
Projektbeskrivelse 
Fokus for dette projekt er hvorvidt det fleksible arbejde indskrænker medarbejderens opfattelse af 
fritid. Projektet beskriver således, hvad der skal forstås ved fænomenet fleksibilitet i forhold til de 
ændrede organisations- og ledelsesstrukturer, forskellige måder hvorpå man kan anskue fritiden, 
samt hvordan det personliggjorte arbejde har en indvirkning på den ansattes opfattelse af fritid.  
Projektet konkluderer at der er sket en gensidig værdiforskydning imellem arbejdslivet og fritiden, 
baseret på medarbejderens identifikation med jobbet. Denne identifikation hænger sammen med 
medarbejderens opfattelse af at få mere ansvar over egne arbejdsopgaver, hvilket også øger dennes 
risiko for psykiske arbejdsbelastninger. Projektet konkluderer ligeledes på baggrund af dette, at 
anvendelsen af det fleksible arbejde, samt den individuelle opfattelse af hvad fritid indebærer, er 
rammesættende for om den fleksible arbejdsgang indskrænker opfattelsen af fritiden. 
 
Title: What happened to my leisure? 
 
Abstract 
This written assignment has its focus on how flexible work, affects employees’ understanding of 
their leisure. The assignment describes the meaning of flexible work related to the new ways of 
organization- and leading management. Besides, the assignment tries to define the meaning of 
leisure by discussing different views on this topic. Furthermore, it is discussed how personified 
work affects the employee’s understanding of leisure. The assignment concludes that there has been 
a mutual displacement of values between work life and leisure based on the employee’s 
identification with the job. This identification is cohesive with the employee’s understanding of 
getting more responsibility over their own work assignments, which also increases the employee’s 
risks of mental work strain. The assignment concludes that the use of the flexible work, along with 
the individual perception of what leisure involves, is crucial for how the flexible workflow restricts 
the leisure. 
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Problemfelt 
Manuel Castells beskriver i Netværkssamfundet hvorledes den informationsteknologiske revolution i bølger 
siden 70’erne har gennemsyret alle aspekter af samfundet (Castells 2000: 37). Grundlæggende har den 
teknologiske transformation, herunder masseudbredelsen af internettet og mobiltelefonien, resulteret i at 
information samt kommunikation udgør en fundamental og større andel i al menneskelig aktivitet end 
tidligere, omend på en helt ny måde.  
Dette ses blandet andet i forbindelse med den hastigt udviklede teknologi inden for de sidste 20 år, der har 
gjort mobiltelefoner og sociale medier til nærmest vitale instrumenter for den enkeltes mobilitet og 
tilgængelighed Netop betydningen af den enkeltes mobilitet og tilgængelighed er steget parallelt og har 
bidraget til en nedbrydning af den tidligere tids-rum begrænsede kommunikation. Det øgede behov for 
tilgængelighed afspejler sig på arbejdsmarkedet, hvor der i langt højere grad sættes fleksibilitetskrav til de 
ansatte. En udvikling i arbejdslivet som i sin natur også sætter sine spor i fritiden. Netop dette spændingsfelt 
er fokus i denne rapport. 
Det forventes i dag at man som medarbejder er tilgængelig på mail og mobiltelefon både i og udenfor 
arbejdstiden, idet dette er forbundet med produktivitetsforøgelser for den enkelte virksomhed. Således er den 
eftertragtede medarbejder i højere grad den fleksible medarbejder, der ikke begrænses af den traditionelt 
fastsatte arbejdstid, men derimod i højere grad personligt kan tage del i planlægningen. Med fleksibiliteten 
følger altså ofte en øget medbestemmelse og derved ansvar, hvilket også hænger sammen med en stigende 
individualiseringstendens. (Husted et ad 2009: 383). Arbejdets grænseløse karakter kan således forstås som 
et essentielt middel i den enkeltes selvrealisering. Således kan det også være svært for den enkelte at lade 
arbejdet ligge i fritiden, da det er herigennem man i højere grad definerer og positionerer sig i forhold til 
andre. Omvendt er det i dag blevet udpræget legitimt at interagere privat i arbejdstiden, idet det formelt 
hedder sig at dette er et nødvendigt onde for at få hverdagslivet til at hænge sammen. Denne udvikling har 
været under opsejling i mange år, men er med Web 2.0 bølgen
1
 eskaleret, hvor navnlig masseudbredelsen af 
sociale medier (eks. Facebook), har sat konflikten på spids. Denne nye arbejdsstruktur kendetegnet ved 
ovenstående og derved udviskningen af grænserne imellem arbejdslivet og fritiden, vil fremover i projektet 
blive betegnet som det fleksible arbejde. Som produkt af dette er den tids-rumlige kontekst, som traditionelt 
                                                          
1
 ’Web 2.0-bølgen’ forstås som den udvikling af internettet, der har gjort det muligt for internetbrugere at interagere og 
kommunikere via. sociale værktøjer, bl.a. forums, blogs, wikies osv. Web 2.0 kan forstås ift. den tidligere generation 
Web 1.0, der er kendetegnet ved statiske hjemmesider og envejskommunikation. 
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skaber rammerne for en specifik kommunikationssituation i opbrud. Dette kan forekomme problematisk 
ifølge Goffmans teori om frontstage/backstage, da konteksten for kommunikation er af afgørende betydning 
for hvilken rolle man indtager, samt hvordan man agerer overfor bestemte personer. Det bliver altså sværere 
for den enkelte person at vide, hvordan man skal agere hvad end det er i private sociale sammenhænge eller 
på arbejdspladsen. Ligeledes tvinger det fleksible arbejde individet til at fastholde den professionelle ’maske’ 
i fritiden hvilket har en stor andel i de over load relaterede arbejdsskader vi ser i dag, i form af stress og 
udbrændthed. (Husted et ad  2009: 383). 
Sammenfattet er problemstillingen i dette projekt hvorledes det ændrede arbejdsliv, på baggrund af 
spændingsfeltet imellem arbejdsgiver og medarbejder, afspejles i den enkeltes private sfære, defineret ved 
dennes fritid. Centralt er i denne sammenhæng til hvilken side fleksibilitetsvægtskålen falder, med fokus på 
det fleksible arbejdes konsekvens for individet. 
      … hvilket leder til vores 
 
 
 
Problemformulering 
 
 
  
 
Til at besvare vores problemformulering, opstiller vi tre arbejdsspørgsmål som kommer til at udgøre de tre 
delanalyser i projektrapporten. For at undgå misforståelser, forklares indledningsvist ordlyden i hvert enkelt 
arbejdsspørgsmål. 
 
1. Hvordan afspejles fleksibilitet i nutidens virksomhed? 
Med dette skal forstås hvorledes den nye fleksibilitet på baggrund af den informationsteknologiske 
revolution, har ændret organisations- og ledelsesstrukturer, og hermed også rammerne for 
medarbejderen internt i virksomheden. 
2. Hvad er fritid? 
Med dette skal forstås forskellige måder at anskue fritiden på, som kædes sammen med dets nære 
tilknytning til arbejdet. 
Indskrænker det fleksible arbejde medarbejderens opfattelse af fritiden? 
 
 
6 
 
3. Hvordan oplever medarbejderen virksomhedens krav, på baggrund af dennes øgede 
identificering med arbejdet? 
Med dette skal forstås hvorledes arbejdets nye personliggjorte karakter, har en indvirkning på den 
opfattelse medarbejderen har af arbejdet. 
 
Projektdesign 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Arbejdsspørgsmål 
Hvordan afspejles 
fleksibilitet i 
nutidens 
virksomhed? 
 
Arbejdsspørgsmål 
Hvad er fritid? 
 
Arbejdsspørgsmål 
Hvordan oplever 
medarbejderen 
virksomhedens 
krav, på baggrund 
af dennes øgede 
identificering med 
arbejdet? 
Erkendelsesopgave 
At kortlægge og 
problematisere 
den ændrede 
arbejdsgangs 
påvirkning af 
medarbejderen 
Erkendelsesopgave 
Forstå hvorledes 
fritid samt arbejde 
opfattes og 
defineres. 
Erkendelsesopgave 
Opnå en viden om 
det personliggjorte 
arbejde samt hvilke 
forventninger der 
stilles fra 
arbejdsgiveren 
 
Fremgangsmåde 
Begreberne 
analyseres ved 
litteraturstudie af 
b.la ”Det 
udviklende 
arbejde” og 
aktualiseres ved 
sammenholdning til 
indsamlet 
kvalitativt empiri. 
Fremgangsmåde 
Indsamling af 
kvalitativ empiri 
(interview og 
rapporter).  
Empirien 
underbygges med 
Marxs teori om 
arbejdet som den 
selvskabende 
virkeliggørelse. 
 
Fremgangsmåde 
Indsamling af 
kvalitativ empiri 
(interview, rapporter 
og artikler).  
Empirien 
underbygges med 
Sennetts teori om det 
fleksible menneske 
samt et struktur-aktør 
perspektiv 
 
Indskrænker det fleksible arbejde medarbejderens opfattelse af fritid? 
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Metode 
Analysestrategi  
Vi ønsker med denne projektrapport, at analysere sammenspillet imellem individet og 
organisationen indgående, med henblik på det fleksible arbejdes indflydelse på medarbejderens 
opfattelse af vedkommendes fritid (Olsen et ad 2011: 164). Vi anvender denne tilgang idet vi anser 
den subjektive livsverden som indgår i alle processerne indenfor organisationen, som nøglen til 
forståelsen af påvirkningen af medarbejderens fritid. Den subjektive livsverden udgøres af summen 
af individernes oplevelse af omverden både socialt, materielt og af sig selv (Andersen 1994: 172). 
Det er altså med en vis forforståelse for det fleksible arbejde og dets konsekvenser for individet, at 
vi via en dialog med individet kan drage en fortolkning og hermed skabe en ny forståelsesramme, 
som så igen kan resulterer i en ny fortolkning (Andersen 1994: 173) – altså arbejder vi 
hermeneutisk. Det er således i fortolkende dialog, at individernes ytringer er nøglen til deres 
livsverden. Der er indlejret en indgangsvinkel, hvor det afgørende er individets opfattelse af den 
ændrede arbejdsgangs indflydelse på dennes fritid (Olsen et ad 2011: 164). Vi fortolker altså de 
indsamlede interviewdata ved at sammenholde disse med de organisatoriske strukturer. I tråd med 
vores videnskabsorientering, vil vi således ved primært at anvende kvalitativ metodik, forsøge at gå 
bag ved fænomenet ’det fleksible arbejde’, for herved indirekte at undersøge managements 
selvrealiseringsdogmer og det fleksible arbejde, ved at afbillede dennes effekt på fritiden. Vi vil 
således forsøge at indse en sammenhæng bag fænomenet ’det fleksible arbejde’. Denne 
indgangsvinkel vil forsøge at beskrive det ændrede arbejdsliv ved den ændrede fritid ud fra 
ræsonnementet, at de pågældende aspekter tilsammen udgør dagligdagen for individet. 
For at gå mere specifikt i dybden med vores metodik, vil vi redegøre for analysestrategien i de 
enkelte delanalyser. Vi vil med den første delanalyse, danne et grundlag for forståelsen af, hvad det 
fleksible arbejde indebærer af forskellige bagvedliggende aspekter, og hvilken indvirkning disse 
aspekter har for nutidens ansatte, hvilket udgør den ene grundsten for vores problemformulering. 
Dette vil vi gribe an kvalitativt ud fra litteraturen, hvor bl.a. teoretikerne Manuel Castells og 
Richard Sennett anvendes til at forklare betydningen af den udviklede teknologi og derved 
Konklusion 
Diskussion 
Delkonklusion Delkonklusion Delkonklusion 
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baggrunden for fleksibiliteten og de nye organisations- og ledelsesstrukturer. Herunder også 
hvordan disse forhold gensidigt har påvirket/fremmet hinanden.  
Anden delanalyse tager fat i, hvad der forstås ved fænomenet ’fritid’, hvilket udgør den anden 
grundsten for forståelsen af opgavens problemformulering. Denne analyse vil anvende 
forskningslitteratur, bl.a. i form af rapporterne: Balancen mellem arbejdsliv og det andet liv, og Øjet 
på det psykiske arbejdsmiljø i grænseløst arbejde samt primær kvalitativ empiri i form af vores 
informantinterview med medarbejderen Henrik. Målet er her først og fremmest er at undersøge de 
forskellige aspekter, der findes ved forståelsen af fritid. Hertil vil især Marx’ begrebsapparat vedr. 
arbejdets fremmedgørende funktion anvendes som et udgangspunkt for en forståelse af hvad 
fænomenet fritid/arbejde indebærer, og herefter diskuteres overfor Sennett og Goffmans tanker 
herom. 
Når der er opnået en forståelse for problemformuleringens bærende begreber, er det muligt at 
anvende disse videre i opgavens tredje delanalyse. Tredje delanalyse bygger således ovenpå de to 
andre delanalyser, idet den beskæftiger sig med de bløde værdier i det personliggjorte arbejde og 
virksomheden krav til den ansatte. Først undersøges det fleksible arbejdes selvrealiserende karakter 
på baggrund af førnævnte rapporter i sammenspil med diverse ledelsesorienterede værker af Ole 
Fogh Kirkeby, dette sættes i nær relation til empirien fra vores case. Dernæst tages der fat på de 
teknologiske kommunikationsredskabers betydning for den ansattes opfattelse af arbejde og fritid. 
Hertil anvendes igen empiri fra vores case, der holdes op imod Goffmans dramaturgiske analogier, 
som anvendes som analyseredskab, for at vise hvordan frontstage/backstage og impression 
management gør sig gældende i vores case. Tredje delanalyse afrundes med et afsnit, der belyser 
hvorvidt det er organisationsstrukturen der dikterer den nye arbejdsgang og diskuterer hvor høj grad 
af medindflydelse medarbejderen reelt har. Dette foretages med stor inddragelse af empirien 
indsamlet i vores case. Hertil diskuteres flere af de pointer, som vi har analyseret os frem til i 
tidligere delanalyser.              
  
 
 
9 
 
Afgrænsning 
Vi har valgt at afgrænse os fra at beskæftige os med kvantitativ analyse af eksempelvis hvor mange 
der føler sig stresset som konsekvens af fleksibelt arbejde. I forlængelse heraf har vi valgt 
fuldkommen at afgrænse os fra, at komme nærmere ind på hvilke helbredsmæssige følger m.m., 
denne form for fleksibelt arbejde kan medføre for den enkelte ansatte. Vi afgrænser os hermed også 
fra at danne et generaliserende billede af ansattes opfattelse af fleksibilitetens effekt på deres 
arbejde og fritid, idet vi har valgt at gribe sagen mere snævert an ved at tillægge en konkret case 
stor betydning. 
Desuden har vi afgrænset os fra at undersøge ansattes tilknytning til fagforeninger, herunder det 
solidariske fællesskab der kan ligge heri. I forlængelse heraf afholder vi os desuden fra at dykke 
nærmere ind i individualisering, selvom det sporadisk nævnes i vores to første delanalyser i 
forbindelse med selvledelse. Både fagforeninger, solidariteten og individualiseringen, mener vi er 
for store emner at omfavne i vores analyser, selvom at de alle er relevante at berøre i denne 
sammenhæng. Vi mener dog at inddragelse af disse forhold ville vinkle vores undersøgelse 
uhensigtsmæssigt, da de ikke nær så direkte kunne anvendes til at besvare vores 
problemformulering. Herudover er det særligt vigtigt at pointere, at en egentlig distinktion imellem 
grænseløst såvel som fleksibelt arbejde ikke findes, vi har dog bidt mærke i at der under begrebet 
det grænseløsearbejde, i relation til ovenstående, ofte er knyttet en politisk fagforenings dimension, 
som forekommer udeladt under begrebet det fleksible arbejde. Især termen det grænseløse arbejde 
er populær inden for arbejdslivsstudier, men ved at anvende betegnelsen det fleksible arbejde i 
stedet, ønsker vi at dæmpe mange af de associationer der ligger sig til det grænseløse arbejde, og i 
stedet har vi mulighed for selv at definere hvilken form for fleksibilitet vi mener der er gavnlig at 
undersøge. Vi indlader os ligeledes ikke i en analyse af forholdet imellem de nye 
organisationsstrukturer og de omskiftelige markeder, idet denne diskussion åbner op for adskillige 
marketing- og makroøkonomiske aspekter. Grundantagelsen i opgaven bliver i stedet for at de nye 
organisationsstrukturer skal ses som et produkt af de nye teknologiske muligheder i samspil med en 
hård globaliseret konkurrence, hvilket medfører en svingende efterspørgsel, som sætter krav til den 
omskiftelige produktion. 
Projektet vil heller ikke gå i dybden med diskussionen vedr. stofskiftet imellem teknologien og 
naturen og inkluderer hermed ikke forskellige tilgange i opfattelsen af teknologi (Hvid et ad 1992: 
39). Udspringet for den teknologiske opfattelse i rapporten bliver hvorledes teknologien forstærker 
fleksibiliteten, og hermed fjerner tidligere kommunikationsbarrierer. I tråd med dette afgrænser vi 
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projektrapporten til at indbefatte de tertiære erhverv, dette med primært henblik på de 
vidensbaserede erhverv, som er kendetegnet ved at indeholde en høj videns intensitet og benytte 
højtkvalificeret arbejdskraft. Dette valg bygger på at det især er i disse arbejdsfunktioner hvor 
tids/rum udviskningen er udtalt pga. de nye teknologiske virkemidlers udtalte anvendelse 
(Vincentsen 2005: 19).  
 
Tilvirkning af empiri 
Vi vil igennem vores projektrapport anvende forskellige former for data, for at besvare vores 
problemformulering. Vi vil dermed supplere den senere præsenterede teori med empiri, dette både i 
anvendelsen af artikler, diverse udarbejdede rapporter samt en selvvalgt case, hvortil vi selv vil 
producere data igennem interviews. Casen der tager udgangspunkt i afdelingen i Mærsk kaldet 
’Build Optimize Core’, er baseret på to kvalitative interviews. Disse interviews vil blive foretaget 
på mennesker, der til daglig berøres af det fleksible arbejde og dermed antages at have en opfattelse 
af forholdet imellem arbejdet og fritiden, som ikke er strengt opdelt. Tendensen mod opløsningen af 
skellet mellem arbejdsliv og privatliv er et samtidsfænomen, hvorfor der endnu ikke er meget data 
om den fleksible arbejders opfattelse af fritid. Det er derfor naturligt at gå kvalitativt til værks, da 
dette åbner op for nye vinkler, der kan underbygge eller udfordre vores antagelser forankret i 
teoribaserede ræsonnementer (SamfNU STX & HF B – 24.05.12). Denne kvalitative tilgang er 
desuden relevant, da fritiden i forhold til det fleksible arbejde ofte kobles til masseudbredelsen af 
stress, og således ikke altid bidrager med en nuanceret forståelse for fænomenet, det fleksible 
arbejdes indflydelse på fritiden.  
Vi ønsker således at basere besvarelsen af vores problemformulering på kvalitativt data, der 
beskriver kvaliteter og egenskaber ved en bestemt tendens ifølge bogen Den gode opgave 
(Rienecker 2010: 294). Dette formodes at være en effektiv tilgang til forståelsen af fænomenet det 
’fleksible arbejde’, idet det i modsætning til en statistisk baseret kvantitativ tilgang, tilbyder en 
indgående forståelse af mekanismerne bag det fleksible arbejde. Kvalitative data er desuden data 
karakteriseret ved, at der oftest ikke kan generaliseres ud fra det, men derimod er det er anvendeligt 
at danne hypoteser eller teorier på baggrund af (ibid.). Vel vidende om at vores kvalitative 
fremgangsmåde ikke sikrer høj reliabilitet – altså lav reproducerbarhed, søger vi at kompensere for 
dette ved at inddrage rapporter som er dannet på baggrund af store mængder kvantitative data, for 
derved at øge vores projektrapports generaliserbarhed.  
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Vores indsamling af primær empiri kommer således til at foregå gennem vores interviews. 
Begrundelsen for at det kvalitative interview er det mest frugtbare at bruge i denne sammenhæng, 
skal findes i at denne interviewform åbner op for, at vi kan tilegne os dybdegående viden om 
tendenser vi ikke selv har kunnet observere (Andersen 2011: 25). Vi vil foretage et semistruktureret 
interview, således at den interviewede har mulighed for at åbne for nye relevante vinkler og 
opfattelser, og dermed bevæge sig forholdsvis frit rundt indenfor de temaer vi ønsker at fokusere på 
(ibid.: 46). Begrundelsen for udvælgelsen af informant og ekspert, samt information omkring den 
konkrete kontekst og fremgangsmåde vil blive beskrevet i de kommende afsnit.    
Vi vil foruden anvendelsen af primær empiri, som tidligere nævnt også inddrager sekundær 
kvalitativ empiri for at besvare vores problemformulering. Herunder vil vi kort kommentere på 
indholdet/relevansen for to af de rapporter vi hovedsageligt benytter os af. Vi anvender rapporten 
Øje på det psykiske arbejdsmiljø i grænseløst arbejde af adjunkt Henrik Lund og daværende lektor 
Helge Hvid. Denne Rapport beskæftiger sig med den ambivalens en fleksibel arbejdsgang for 
manges vedkommende  unægtelig er forbundet med, da det grænseløse arbejde i sin natur ligger op 
til større ansvar og indflydelse på arbejdspladsen, men samtidigt kan disse grænseløse muligheder 
være svære at håndtere. Den tager empirisk udspring i VIPS-projektet fra 2007 som er en 
sammenslutning af 14 repræsentative større virksomheder i alt inkluderende ca. 6000 medarbejdere, 
hvor størstedelen har besvaret et kvantitativt spørgeskema. Ligeledes har ca. 10 nøglepersoner fra 
hver virksomhed medvirket i et kvalitativt interview. (Hvid et ad 2007: 14).  
Ydermere anvendes forskningslitteratur i form af bl.a. rapporten Balancen mellem arbejdsliv og det 
andet liv udarbejdet af Teknologirådet. Denne rapport omhandler hvorledes balancen mellem 
arbejdslivet og fritiden – defineret ved ’det andet liv’ – påvirkes på forskellige parametre af 
udefrakommende forhold. Ligeledes beskæftiger rapporten sig med arbejdsidentitetens eskalerende 
betydning for selvopfattelsen. Rapporten skal ses som et udspil til politikere og 
arbejdsmarkedsparter på baggrund af litteraturstudier, to offentlige afholdte konferencer og seks 
forskellige arbejdsgrupper. Rapporten indeholder således både særdeles omfattende kvalitative og 
kvantitative elementer, som vi grundet vores tidsperspektiv, ikke har været i stand til selv at skabe 
(Vincentsen 2005: 4)  
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Præsentation af Mærsk 
Eftersom interviewpersonerne i vores case arbejder for virksomheden Mærsk, forekommer det os 
naturligt at indlede vores afsnit om casen, med en præsentation af Mærsk som arbejdsplads. Herpå 
vil vi løbende kommentere, hvorfor netop Mærsk er en relevant og interessant case i forhold til 
vores projekt. 
Helt overordnet er Mærsk en international virksomhed, med afdelinger i omkring 130 lande og ca. 
108.000 ansatte (Mærsk 1 – 24.05.12), som hovedsageligt beskæftiger sig med transport af varer 
(shipping) og udvinding af olie og naturgas. Vi har valgt at afgrænse os til Mærsk afdelingen i 
Danmark, da vi beskæftiger os med fleksibilitet og dets indvirkning på henholdsvis arbejde og fritid 
på et nationalt plan. 
Da vi ønsker at belyse bevæggrundene for fleksibelt arbejde i en virksomhed med moderne 
ledelsesstrukturer, er det relevant at se nærmere på hvad disse moderne ledelsesstrukturer, og de 
værdier de udspringer af, er kendetegnet ved i virksomheden Mærsk. Mærsk opererer med fem 
grundværdier der kendetegner virksomheden både udadtil og indad. Af deres hjemmeside fremgår 
det: “For more than 100 years, our deeply held values have governed the way we deal with our 
employees, customers, and society in general” (Mærsk 2 – 24.05.12), hvorfor det må formodes, at 
værdierne skinner igennem i de ledelsesstrategier der anvendes i de forskellige afdelinger. En af de 
værdier som fremstår tydeligt på Mærsks hjemmeside er ”constant care – take care of today, 
actively prepare for tomorrow”(Mærsk 3 – 24.05.12), hvilket på dansk oversættes til ’rettidig 
omhu’. I praksis kommer dette eksempelvis til udtryk idet man som ansat i IT-afdelingen må 
fortsætte arbejdet indtil der er rettet op på skaden (ved IT-nedbrud eksempelvis), uanset om det 
betyder man arbejder på skæve tidspunkter af døgnet og mange timer i træk. Således kan dette 
motto hævdes at indikere fleksibilitetens vigtighed i en virksomhed som Mærsk, hvilket vi altså 
mener taler for at anvende en afdeling i netop Mærsk som case. Videre er det relevant at nævne den 
nyligt indførte flex-tid, som i varierende grad præger dagligdagen i Mærsk. Den blev dog først 
indført for to år siden, hvilket er relativt sent i forhold til andre danske virksomheder. Ligeledes er 
det relevant at nævne de interne evalueringer der finder sted i form af PSS (Employer Productivity 
Superannuation Contributions (EPSC) – PSS), der udføres to gange årligt. Derudover forekommer 
også en ‘midyear evaluation’ hvert halve år internt i afdelingerne, mellem henholdsvis 
afdelingslederen og den ansatte. Ydermere kan den enkelte afdelingsleder holde 
medarbejdersamtaler internt i afdelingen, dette er dog op til den enkelte afdelingsleder hvor ofte de 
finder sted. Ligeledes benyttes et scorecardsystem, der er gældende for hele Mærsk Danmark, til at 
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kategorisere og rate alle afdelinger og ansattes præstationer i løbet af et år. Måden hvorpå dette 
scorecardsystem er bygget op, består i at de dårligste 10 % ringeste indsatser ikke belønnes med 
nogen form for økonomisk bonus, de midterste 60 % får en almindelig bonus og de bedste 30 % får 
en højere bonus. Disse evalueringer er fastlagte og dermed obligatoriske for alle afdelinger og 
underafdelinger i Mærsk Danmark. Disse evalueringer afspejler desuden en mulig kontrol med 
medarbejderen under de ellers fleksible arbejdsforhold, der sikrer at arbejdet bliver gjort samt at 
profitten maksimeres. Mærsk består af flere afdelinger, der hver i især beskæftiger sig med et 
bestemt område. Fleksibiliteten må grundet den gensidige afhængighed på tværs af afdelinger og 
kompetencer, ligeledes formodes at være et område for stor fokus i en virksomhed som Mærsk. 
Vores case tager udgangspunkt i afdelingen Mærsk Line IT Management, da vi er bevidste om at 
der arbejdes fleksibelt i denne afdeling, hvorimod der i andre af Mærsks afdelinger ikke arbejdes 
under nær så fleksible forhold, om end der gøres mange tanker om indførsel af disse. I en afdeling 
som Mærsk Line IT Management findes der yderligere flere mindre afdelinger, der varetager 
bestemte opgaver. Disse afdelinger består af mindre teams på typisk 8-10 personer (bilag 1). Vi 
ønsker at etablere et interview med en leder samt en alment ansat i Customer Service i afdelingen 
Build Optimize Core under Mærsk Line IT Management, da vi formoder at sådan to kan hjælpe til 
primært belysningen af bevæggrundene for fleksibelt arbejde i en virksomhed med moderne 
ledelsesstrukturer. Human Resource Management er en del af den overordnede ledelsesstrategi der 
anvendes i denne afdeling (Customer Service under Build Optimize Core), i afdelingen bl.a. 
manifesteret ved selvledelse. Det er en ledelsesstrategi der afspejler de fleksible arbejdsforhold der 
gør sig gældende i denne specifikke afdeling, hvilket gør det relevant for os at interviewe netop her. 
 
Præsentation af interviewpersoner 
 
Jævnfør RUC’s retningslinjer, har vi i projektrapporten valgt at anonymisere vores 
interviewpersoner. Dette er valgt af hensyn til de interviewede, hvorfor de er derfor blevet tildelt et 
alias. 
’Hanne’ – teamleder og HR-ansvarlig 
Hanne er 28 år og arbejder hos Mærsk Line IT Mangement i afledningen Build Optimize Core, hvor 
hun mere specifikt er leder af et team der har med Customer Service at gøre. Hanne har arbejdet for 
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Mærsk omkring 10 år. Hun startede sin karriere i Mærsk ved at være trainee (red. elev) i to år, 
derefter sad hun to år i en marketingsafdeling, hvorefter hun har siddet to år i en HR-afdeling. 
Desuden har hun arbejdet med marketing i en af Mærsks afdelinger i Filippinerne og sidenhen 
arbejdet med procesoptimering. Hanne har siddet i sin nuværende stilling som teamleder i næsten et 
år. En af hendes primære funktioner som daglig leder i førnævnte afdeling, består i at sikre at 
hendes ansatte trives socialt såvel som professionelt på arbejdspladsen. Vi ved på forhånd at Hanne 
håndterer dette spændingsfelt ved at opsætte særdeles fleksible rammer for sine ansatte, hvorfor vi 
mener en leder som hende, praktiserende denne form for ledelsesstil, vil være brugbar for vores 
projekt. 
 
’Henrik’, team-medarbejder  
Henrik er 48 år og arbejder som almen medarbejder, hos Mærsk Line IT Management i afdelingen 
Build Optimize Core på Hannes team. Henrik var været ansat i Mærsk Line IT Management i fire år 
(2000-2004), indtil det blev solgt til IBM og hvor han siden fortsatte i en lignende stilling som 
under Mærsk Line IT Management, i seks år. Henrik har siden arbejdet i den afdeling han sidder i 
nu, i et år. Desuden har han tidligere arbejdet sammen med Hanne, og er således meget bekendt 
med hendes ledelsesstil. Ved siden af arbejdet har Henrik en kone og fire børn. 
 
Udvælgelseskriterier for interviewpersoner 
Til at besvare vores problemformulering, har vi som tidligere nævnt valgt at supplere vores 
sekundære empiri samt teori med to interviews af ovenfor omtalte personer. Til eksempelvis at 
belyse arbejdsgiverens incitament for fleksibelt ansatte, har vi valgt at foretage et ekspertinterview 
af Hanne fra Build Optimize Core i Customer Service afdelingen i Mærsk. Hun omgås dagligt sine 
ansatte og må derfor formodes at besidde et indgående kendskab til dem personligt såvel som 
professionelt. Kombineret med det faktum, at det er netop Hanne som gennem sin stilling er 
hovedansvarlig for denne afdelings succes, er hun relevant at interviewe i denne sammenhæng. 
Særligt den kendsgerning, at hun grundet afdelingens blot cirka 10 ansatte sammenholdt med den 
form for fleksibelt orienteret leadership hun fører, øger hendes relevans i forbindelse med vores 
projekt gevaldigt. Dette åbner nemlig op for, at vi gennem vores andet interview med den alment 
ansatte i denne afdeling, kan opnå indsigt i hvordan særdeles fleksible arbejdspolitikker udnyttes af 
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en ansat i en virksomhed som Mærsk. Derudover har det været af betydning for os at interviewe en 
leder, som havde fingeren på pulsen hos samtlige af sine ansatte, forstået således at vedkommende 
er meget bevidst om den enkelte ansattes trivsel, og derigennem forholder sig til sine ansattes 
balance mellem fritid og arbejdstid. 
Til at belyse den almene ansattes bevæggrunde for en fleksibel arbejdsgang, har vi som tidligere 
nævnt besluttet at foretage et informantinterview med en ansat fra Build Optimize Core i Customer 
Service afdelingen i Mærsk. Vedkommende vil således mærke den personalepleje samt de fleksible 
arbejdsrammer, som Hanne åbner op for, på daglig basis. Af samme grund vil vedkommendes 
meninger og refleksioner herom være relevante at sætte overfor lederens og generelt anvende i 
besvarelsen af hovedsageligt de to sidste delanalyser. Det primære kriterium for udvælgelsen af 
vores informant har således været, at vedkommende var ansat i Hannes team. 
Måden hvorpå vi fik kontakt til vores interviewpersoner, var ved først og fremmest at gennemgå 
vores egne private kontakter, med henblik på at vedkommende arbejdede et sted, hvor fleksibilitet 
prægede de ansattes arbejdsgang. Vi fandt af omveje en privat kontakt til en, der arbejder i 
virksomheden Mærsk. Han hjalp os herefter videre med at skaffe kontakt til en teamleder i en anden 
afdeling hvor der anvendes en forholdsvis fleksibel arbejdsfilosofi, og som desuden var interesseret 
i at hjælpe os med vores interview. Teamlederen tog derefter kontakt til sit team for at finde en, der 
ligeledes havde interesse i at medvirke i et interview. Vi fik altså kontakt til interviewpersonerne 
gennem ’sneboldmetoden’? (Update – 24.05.12), hvor én person udpeger den næste 
interviewperson. Da vi dog kun foretager os to interviews, er den anvendte sneboldmetode ikke 
særligt omfattende, sagt på en anden måde – snebolden er ikke trillet så langt. 
 
Fremgangsmåde og rollefordeling under interviewet 
Til hver af de to semistrukturerede interviews vi foretager, har vi lavet en interviewguide (Bilag 2). 
Grunden til at vi har valgt at foretage interviewene semistruktureret, skal findes i at vi på forhånd 
besidder en forholdsvis omfattende viden indenfor emnet og derfor er åbne for nye synsvinkler som 
interviewpersonerne kunne forestilles at åbne op for - altså styrer interviewpersonerne delvist 
interviewets forløb. I praksis betyder dette at vi har inddelt vores på forhånd forberedte spørgsmål i 
overordnede temaer, som vi ønsker at berøre i løbet af interviewene (Andersen 2011: 46). Da vores 
fokus i projektet, er hvorvidt den fleksible arbejdsgang påvirker opfattelsen af fritid, vil dette 
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ligeledes være vores udgangspunkt for begge interviews. Interviewet med lederen Hanne, vil vi dog 
også fokusere på de interne politikker, der eksisterer i virksomheden for at sikre en tilfredsstillende 
arbejdsgang iblandt de ansatte. Det overordnede afsæt for interviewene, vil være at begge 
interviewpersoner skal tale ud fra primært personlige erfaringer og refleksioner omkring deres 
erhvervs indflydelse på fritidsopfattelsen, hvorfor interviewene naturligvis vil være designet med 
øje for deres respektive roller i organisationen.  
Vores interviewguides vil være struktureret med afsæt i designet der fremgår af bogen 
Problemorienteret Projektarbejde (Olsen et ad 2011: 248). Således vil det være gældende for begge 
interviews, at de indledes med en briefing for at introducere os selv, vores projekt samt hvorledes vi 
forestiller os vedkommendes rolle i interviewet. Herefter vil vi præsentere interviewpersonerne for 
de temaer og retninger vi forestiller os interviewet vil tage. Dette gøres for at indikere overfor 
interviewpersonerne, i hvilken kontekst vi mener deres betragtninger kunne være relevante og 
hvordan vi har tænkt os at anvende deres besvarelser i vores projektrapport. Efter den indledende 
briefing, vil selve det dialogbaserede interview tage sin begyndelse. Under informantinterviewet vil 
vi indledningsvist fokusere vores spørgsmål omkring vedkommendes erhvervsmæssige erfaringer, 
arbejdsopgaver, arbejdsmiljø og dagligdagsrytme. Under informantinterviewet vil denne lidt bløde 
start, med spørgsmål der ikke kræver dybere refleksion, sikre at interviewet følger en naturlig 
progression (Andersen 2011: 50).  Under ekspertinterviewet med lederen Hanne, vil vi på forhånd 
besidde et mere dybdegående kendskab til hendes arbejdsområder og rolle i forbindelse med 
implementering af diverse personalepolitikker. Således vil ekspertinterviewet ikke være nær så 
orienteret mod vedkommendes livsverden, men i stedet tage afsæt i den solide baggrundsviden vi 
har indsamlet omkring det omkring det område vi ønsker hende adspurgt. Ydermere vil vores 
interviewguide være sammensat således, at der er en nogenlunde overensstemmelse imellem vores 
kronologiske rækkefølge af arbejdsspørgsmål og interviewemner. 
Vi vil afslutte ovenfor beskrevne seance med en debriefing, hvortil vi vil drøfte uformelt hvorledes 
vi har tænkt os at anvende den nye viden interviewet bragte os. Hvert interview bliver optaget på 
diktafon, således at det kan påvises at vi ikke anvender citater fra interviewpersonerne ude af deres 
kontekst. Således styrker den vedlagte CD med begge interviews, projektrapportens pålidelighed, 
hvilket ligeledes er tilfældet med den delvise transskribering (bilag 3) der også vedhæftes 
projektrapporten. 
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Inden interviewene vil vi forberede en rollefordeling imellem os, som vi vil optræde under i 
forbindelse med interviewene. Rollerne vil være inddelt med inspiration fra Problemorienteret 
Projektarbejde (Olsen et ad 2011: 248). Vi vil således under interviewet optræde som henholdsvis 
interviewer, konsulent og observatør. Interviewerens funktion vil være at stille hovedparten af 
spørgsmålene, og det vil dermed være i dialogen mellem ham og interviewpersonen at interviewet 
forløber. Konsulentens primære funktion vil bestå i, at tage referat og være særligt opmærksom på 
interviewpersonens respons. Ydermere vil det være konsulentens opgave, efter interviewet at stille 
uddybende spørgsmål til områder der eventuelt blev forbigået under det egentlige interview. 
Observatørens funktion under interviewet ligger i, foruden at observere forløbet, at håndtere 
diktafonen og dermed også notere tidspunkter, hvor vigtige pointer nævnes således at disse vil være 
nemmere at finde under bearbejdningen af interviewene. Rollefordelingen er foretaget for at undgå 
eventuelle tvivl under interviewet omkring hvem der har hvilket ansvar. Desuden bidrager denne 
fremgangsmåde til at skabe struktur i interviewet, således at interviewpersonen ved hvem 
vedkommende skal henvende svarene til og føler sig tilpas i situationen, da det kan være en smule 
overrumplende at lade sig interviewe af fire personer samtidigt. Rollefordelingen os i gruppen 
imellem vil ikke være fast, men derimod vil vi bytte roller til næste interview, således at alle stifter 
bekendtskab med forskellige roller. 
Teori 
 
Manuel Castells 
Manuel Castells beskæftiger sig i sit hovedværk Netværkssamfundet, med samfundsudviklingen 
som resultat af de seneste årtiers enorme udvikling indenfor det teknologiske område. Hans analyse 
bygger på udviklingen fra den industrielle fordistiske samlebåndsproduktion, hen imod den 
informationsteknologiske revolution, og det videns- og fleksibilitetsbaserede paradigme, han 
betegner som netværkssamfundet. Han påpeger i sin analyse hvorledes denne udvikling 
gennemsyrer hele samfundets økonomiske og sociologiske dynamikker. I dette projekt afgrænser vi 
os dog til primært at beskæftige os med udviklingen indenfor organisationsstrukturen, og den hertil 
knyttede hyppigere forskydning af medarbejderens arbejdsopgaver samt deres opfattelse af dette. 
Fleksibilitet er et nøgleord i forbindelse med dette netværkssamfund, hvilket bl.a. kommer til udtryk 
i flydende organisationsstrukturer og derved behovet for konstant at kunne omstille sig i henhold til 
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de varierende arbejdsvilkår. Dette fordrer at fleksibilitet antager en ambivalent karakter, da det dels 
fungerer som en frigørende kraft, men også en undertrykkende kraft. 
Castells sammenfatter at til trods for at informationsteknologien spillede ind, var de revolutionære 
organisatoriske ændringer - der for alvor satte fleksibilitet på dagsordenen - ikke direkte 
konsekvenser af nye teknologiske muligheder. Incitamentet bag de grundlæggende organisatoriske 
ændringer, der for alvor tog fat i 1980´erne består ifølge Castells i den usikkerhed som al 
produktion var underlagt grundet datidens økonomiske og teknologiske foranderlighed. Med disse 
organisatoriske ændringer søges således ifølge Castells en overgang fra masseproduktionens 
mekaniserede produktion af standardiserede varer til den fleksible produktion, som vha. nye 
teknologier er af mere omstillingsparat karakter (Castells 2003: 140-144). Ændringerne i 
produktionsmetoderne har naturligvis ligeledes afspejlet sig i ledelsesstrukturerne, og derved 
påvirket forholdet arbejdsgiver og ansat imellem. Ydermere har kravene til medarbejderne 
gennemgået en forandring. Tydeligst fremgår denne ledelsesændring ifølge Castells af den såkaldte 
toyotisme, der prioriterer de multifunktionelle specialister, frem for de specialiserede eksperter der 
ikke besidder den samme omstillingsevne (Castells 2003: 145). Således fungerer Castells 
overordnede samfundsdiagnose som afsæt for at forstå de ændrede organisationsformer, som vi 
ønsker at analysere individets behov og lyst til fleksibilitet ud fra.  
Manuel Castells betragtninger af de skiftende organisationsstrukturer i Netværkssamfundet er altså 
essentielle for vores projektrapport, da de anvendes til at forstå individets ændrede arbejdsforhold 
og dermed eksempelvis at forstå den kontekst som vores interviewpersoner taler ud fra. Castells 
betragtninger af de ændrede organisationsstrukturer på arbejdsmarkedet, kommer således til at 
fungere rammesættende for de individuelle opfattelser af fritid vi ønsker at forstå.  Således ønsker vi 
at belyse nutidens ansatte, med fleksible arbejdstiders, forandrede opfattelse af fritid som 
konsekvens af nogle strukturelle bevægelser på makro-niveau. Dermed anvender vi strukturernes 
bevægelser til at forstå nogle opfattelser/holdninger på individniveau. Disse opfattelser/holdninger 
vil dermed også kunne anvendes den anden vej og fortælle om svagheder og styrker ved ændrede 
organisationsformer. Castells analyser af de ændrede arbejdsvilkår er foretaget med stor inspiration 
og inddragelse af andre teorier, som han anvender som afsæt for sine refleksioner og således bygger 
hans konklusioner på et stort empirisk grundlag.  
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Sammenholdt med de andre teorier vi anvender, kan således nævnes at Castells står i modsætning til 
eksempelvis Sennett, der beskæftiger sig med fleksibilitetens konsekvenser for individet og således 
ser udviklingen på et primært mikro-niveau. 
 
Karl Marx  
Karl Marx er kendt for sine teorier omhandlende ’lønarbejdets fremmedgørelse’, ’den 
materialistiske historie opfattelse’, ’kapital teorien’, ’merværditeorien’ samt hans bidrag til 
religionsvidenskaben. Alle teorierne skal overordnet ses som en analyse af den kapitalistiske 
økonomis grundlag og funktionsmåde, hvor især Marx’ klasseopdeling er central idet denne 
adskillelse, slutteligt vil føre til enden på kapitalismen, og medføre opblomstringen af det 
socialistiske samfund (Månson 2007: 31). 
På trods af at alle Marx’ teorier hænger meget nært sammen, indskrænker vi os til i dette projekt til 
næsten kun at anvende teorien omkring ’lønarbejdets fremmedgørelse’, som sædvanligvis knyttes til 
Økonomisk-filosofiske manuskripter fra 1844. Vi anvender dog derudover ligeledes nogle få sider i 
Kapitalen – kritik af den politiske økonomi, hvor Marx netop selv diskuterer ophævelsen af 
modsætningen imellem arbejdsfri tid og arbejdstid. (Marx 1953: 757). 
Marx’ fremmedgørelse af lønarbejdet er grundlæggende meget inspireret af Ludwig Feuerbach, og 
beskriver hvordan mennesket som subjekt i arbejdet forskydes til objekt. Dette betyder at: 
”Objektet, som arbejdet producerer, dets produkt, fremtræder som et for arbejdet fremmed væsen, 
som en af producenten uafhængig magt” (Månson 2007: 34) Dette skal forstås således, at i 
modsætning til kapitalejerne der besidder den private ejendom, ejer lønarbejderne ikke selv 
produktet af deres arbejde, og fremmedgøres således fra resultatet af arbejdsprocessen. 
Lønarbejderen er således selv en vare, som ikke identificerer sig med arbejdet. Dette bygger på en 
af Marx’ grundantagelser, nemlig at det er i den frie produktive virksomhed at mennesket adskiller 
sig fra dyret, kaldet ’artsvæsen’. Såfremt denne forudsætning ikke er opfyldt, bliver lønarbejderen 
således et passivt dyr i arbejdstiden. I et forsøg på menneskelig selvrealisering, bliver lønarbejderen 
således nødt til at omdefinere sine basale fysiologiske behov, som ellers oprindeligt er dyriske. Der 
sker således en ombytning af de dyriske og menneskelige sider, hvilket fremmedgør mennesket fra 
sit ’artsvæsen’, idet arbejdet forskubbes fra at være et mål i sig selv, til at være et middel til at leve. 
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Marx ser således ikke arbejdet og fritiden som to modsætninger, men beskriver hvordan at: ”(…) 
den arbejdsfrie tid, dvs. tid til individets fulde udvikling, der selv som den største produktivitetskraft 
atter virker tilbage på arbejdets produktivkraft”. (Marx 1953: 758). Han anerkender således 
hvordan et hårdt arbejdsliv kan være skadende på fritidslivet, og ligeledes hvordan et rigt fritidsliv 
medfører en produktionsstigning hos medarbejderen, og således også er en fordel for kapitalejeren. 
Vi anvender en lille bid af Karl Marx’ fremmedgørelsesteori, for at benytte os af denne måde at 
anskue funktionen ’arbejdet’ på, og samtidig også som indgangsvinkel til at kunne forstå begrebet 
fritid. Det er nemlig kendetegnet ved forskning i fritid, at begrebets svævende natur, besværliggør 
ikke at sætte fritid i relation til noget andet. Almindeligvis sættes fritiden i relation til arbejdet, 
hvorfor vi mener at det er naturligt at inddrage Marx. Han har kun sporadisk direkte behandlet 
arbejdernes fritid, men i stort omfang indirekte analyseret fritiden i relation til arbejdet. Det er 
arbejdets fremmedgørelse af individet samt Marx’ tese vedr. ophævelsen af modsætningen mellem 
arbejdsfri tid og arbejdstid, som vi primært tager udgangspunkt i. Dette udspring, gør os først og 
fremmest i stand til at analysere det fleksible arbejde set fra medarbejderens øjne. Derudover udgør 
det også en referenceramme, som giver os mulighed for at dykke ind i vores case, og således belyse 
i hvilket omfang det gældende arbejdet er fremmedgørende for de ansatte. På den måde kan vi 
ligeledes diskutere hvad den givne struktur på arbejdspladsen fordrer, og hvorledes forholdet 
imellem medarbejder og leder kommer til udtryk. 
Vi er opmærksomme på, at Marx’ teorier, primært tager empirisk udspring i samfundsstrukturerne 
under det nyligt industrielle Europa, og disse forhold således er af afgørende betydning for 
tolkningen af Marx. Vi anvender således udpluk af Marx’ samlede kritik af hele det kapitalistiske 
system, til udelukkende at beskrive arbejdets karakter for individet, ved også at synliggøre 
strukturerne på arbejdspladsen. Med det sagt, er vi altså opmærksomme på, at Marx fremfører en 
gennemgribende kritisk analyse af det kapitalistiske system i en sådan grad at det hurtigt kan 
komme til udelukkende at koncentrere sig om overordnede makrosammenhænge, som eksempelvis 
spørgsmålet om den private ejendomsret. Vi afgrænser os derfor udelukkende til at anvende Marx i 
forbindelse med individet og strukturen på arbejdspladsen, for at fastslå fænomenet ’arbejde’ i 
relation til fritid. 
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Richard Sennett  
Richard Senett beskriver med begrebet ‘den fleksible kapitalisme’ et system der er andet og mere 
end en ny variation over et gammelt tema, hvoraf hovedvægten lægges på fleksibilitet. Han 
beskriver hvordan kravene til de ansatte i dag er ændret i forlængelse af denne ‘fleksible 
kapitalisme’. Dette betyder at de ansatte i højere grad skal kunne reagere hurtigt, være indstillet på 
forandringer med kort varsel og hele tiden turde løbe risici - med andre ord være omstillingsvillige. 
Ligesom det også kræves at de skal gøre sig mere uafhængige af regler og formelle procedurer. 
Denne fremhævning af fleksibilitet som en konsekvens af den fleksible kapitalisme, medfører ifølge 
Sennett en ændring af arbejdets betydning i livet (Sennett 1999: 7). Fleksibiliteten giver anledning 
til angst, idet folk ikke ved hvilke risici det vil kunne betale sig at tage, eller hvilke veje der fører 
gode steder hen og dermed tillægges arbejdet en usikker karakter.  
 
Fleksibiliteten afspejler sig også i organisationernes struktur, her påpeger Sennett at det stivnede 
bureaukrati nedbrydes og erstattes af mere flydende organisationsstrukturer. I forbindelse med 
denne nedbrydelse af det stivnede bureaukrati taler Sennett om, at ved at risikoen (det fleksible 
arbejdes usikre karakter) fremhæves, gives fleksibiliteten mere frihed til at den enkelte selv kan 
forme sit liv. Richard Sennett påpeger at vi i dag forestiller os, at det at være åben for forandringer 
og derved også tilpasningsdygtige, er en forudsætning for at vi kan handle frit. Deri påpeger Sennett 
at der ligger en forestilling om at mennesket er frit, fordi det er i stand til at omstille sig og derved 
være fleksibelt (ibid.: 48). I realiteten mener Richard Senett dog, at den nye frihed blot indfører nye 
kontrolformer og at disse kontrolformer er svære at få øje på idet den ‘fleksible kapitalisme’ ofte er 
præget af uigennemskuelig magtudøvelse (ibid.: 8) og nye kontrolstrukturer i ønsket om større 
fleksibilitet (ibid.: 48). 
 
Richard Sennett påpeger at den stigende fleksibilitet på arbejdsmarkedet undergraver tillid, loyalitet 
og gensidige forpligtelser. I og med der er en kort tidshorisont i virksomhederne, begrænses derfor 
muligheden for at den uformelle tillid kan udvikle og modne sig. Sennett påpeger hermed at der 
forekommer en mangel på tillid i det moderne samfund, imellem henholdsvis virksomhed og ansat 
(ibid.: 22).  Sociologen Mark Granovetter mener at moderne virksomheders netværk er kendetegnet 
ved “de svage bånds styrke”. Han mener altså at de mere løse og flydende tilknytningsformer, er 
mere nyttige for folk end de langsigtede. Dermed mener han også at stærke sociale bånd som 
loyalitet og tillid ikke længere spiller nogen afgørende rolle (ibid.: 22). Heraf udleder Richard 
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Sennett følgende at: “distance og overfladisk samarbejdsvilje er et bedre skjold mod nutidens 
virkelighed end en adfærd, der er baseret på loyalitet og tjenestevillighed” (ibid.: 22).  
Hvis ovenstående skal omsættes til privatlivet så betyder det, at man hele tiden skal være på farten, 
ikke skal forpligte sig og ikke skal bringe ofre. Denne konflikt mellem privatliv/fritid og arbejde, 
mener Sennett rejser nogle spørgsmål om voksenlivet. Han stiller spørgsmålstegn ved hvordan 
langsigtede mål kan realiseres, ligesom han pointerer at det kan være svært at opretholde varige 
sociale relationer, begge pga. samfundets korte tidshorisont. Richard Sennett påpeger herved, at den 
kortsigtede fleksible kapitalisme truer med at undergrave individets karakter, især de sider der 
binder mennesker sammen og giver dem en fornemmelse af hver for sig at have et bæredygtigt selv 
(ibid.: 25). Den fleksible adfærd som er baggrunden for at sønnen Rico (ligesom så mange andre) 
har succes på arbejdet, nedbryder hans karakter på forskellige måder (ibid.: 30). Det gode arbejdes 
egenskaber er ikke længere det samme som den gode karakter. Det er under vilkår som disse at 
Richard Sennett snakker om personlighedens nedsmeltning, som en konsekvens af arbejdets 
forvandling.   
Således beskæftiger Richard Sennett sig både med de samfundsmæssige forandringer, her især 
forandringerne i virksomhederne og arbejdet, samt personlighedens nedsmeltning som en 
konsekvens af disse samfundsmæssige forandringer (ibid.: 10). Teorien er derfor brugbar som 
supplement til vores indsamlede data fra interview, idet den belyser det grænseløse arbejde og den 
stigende fleksibilitet vi ser i dag. Med hans teori vil vi forsøge at teste nogle tendenser vi kan spore i 
vores indsamlede data, og herigennem drage paralleller til det moderne samfund. 
 
Erving F. Goffman 
Goffmans dramaturgiske analogier anvendes til at forklare, hvordan individer præsenterer en 
idealiseret udgave af dem selv i forhold til en bestemt kontekst, frem for en mere autentisk (naturlig, 
afslappet) udgave. Goffmans undersøgelser tager her udgangspunkt i analyser af den enkelte 
interaktions situation.  Goffman anvender flere forskellige dramaturgiske metaforer for at beskrive 
kommunikationssituationer, vi har dog valgt at gøre brug af tre af hans hyppigt anvendte begreber: 
’frontstage’, ’backstage’ og ’impression management’.    
Frontstage: De steder/sammenhænge, hvor den idealiserede udgave af selvet er på, optrædende 
som f.eks. en troværdig, god, professionel medarbejder. Front stage optrædenen forbindes ofte med 
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professionelle sammenhænge, eller i situationer hvor man skal præstere at leve op til en idealiseret 
udgave af sig selv, i overensstemmelse med en given rolle inden for en bestemt kontekst. Dette 
opleves dog også i private sammenhænge, når man f.eks. vil fremstå som en god værtinde, forælder, 
svigerdatter/søn.  
 
Backstage: De steder/sammenhænge, hvor den mere autentiske eller naturlige udgave af selvet 
agerer. Individet har her mulighed for at forberede sin optræden frontstage sammenhænge, ved 
f.eks. at forberede sit hjemmearbejde, planlægge sin påklædning og fremtræden, altså mere eller 
mindre indøve bestemte optrædener for at fremstå på en bestemt måde (Goffman 1959: 114). 
Ydermere giver backstage individet mulighed for at udfolde sine upræsentable træk og vaner, som 
ellers holdes skjult frontstage, og dermed være mere afslappet indtil næste frontstage optræden.   
Generelt om front- og backstage kan det siges, at individer optræder anderledes i forskellige 
sammenhænge, der er kendetegnet ved at være bundet af tid og sted (scenen). Goffman hævder 
desuden, at man desuden er bundet af det ’publikum’, der er til stede under ens optræden. Styrken af 
den relation man har til publikum er her også afgørende, idet den bestemmer hvad der er 
passende/upassende at gøre og sige. Man er så at sige indforstået med hinandens sociale normer og 
regler (Hogan 2010: 378).   
 
Impression management: Begrebet impression management, ligger i forlængelse af 
frontstage/backstage begreberne. Impression management er en styring af det indtryk man ønsker 
andre skal få af en selv (Harste et al 2007: 211). Denne styring kan bl.a. være i form af at fremhæve 
bestemte gode egenskaber ved sig selv frontstage og holde andre egenskaber hemmelige backstage 
(Goffman 1959: 116).  
 
Goffman og hans analogier til den dramaturgiske model er relevant, idet den er ideel til at belyse 
den konflikt, der måtte udspille sig mellem individets identitet og opførsel idet, der som følge af 
fleksible arbejde, kan forekomme en sammensmeltning af individets roller og identitet der findes i 
hhv. arbejdstiden og fritidens kontekst. Goffman og hans analogier er her relevante, idet de 
beskæftiger sig med hvordan individet prøver at opretholde sit selvbillede over for andre, hvilket 
kan anvendes for at opnå indsigt i, hvordan den mulige konflikt mellem individets forskellige 
optrædener på hhv. arbejdspladen og privat tager sig ud. Desuden kan hans begreb impression-
management, knyttes til de idealer og krav der findes til den enkelte individualiserede ansatte og 
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dennes ‘arbejdsidentitet‘. Der er altså tale om at den ansatte forsøger at opretholde et bestemt 
selvbillede overfor andre, i denne forbindelse på arbejdspladsen.   
Til trods for Goffmans værker hovedsageligt beskæftiger sig med ’ansigt-til-ansigt’ interaktioner, 
kan hans teori stadig anvendes til at belyse den type interaktioner, der finder sted ved 
telekommunikation. Da selve de forudsætninger, der findes for Goffmans anvendelse af den 
dramaturgiske model (der indbefatter en kontekst, som er bestemt ud fra tid, rum og publikum) 
(Goffman 1959: 109), nu er mere eller mindre er ved at gå opløsning med nyere teknologiske 
kommunikationsmidler, kan denne problematik netop bruges til at belyse de lignende forhold, der 
gør sig gældende ved det fleksible arbejde og den stigende fleksibilitet vi ser i dag. 
Desuden tager Goffmans analyser udgangspunkt i den enkelte situation (ikke det bredere sociale 
landskab), hvorfor elementer fra hans teori også kan være brugbare og underbyggende i forhold til 
en eventuel fortolkning og forståelse af de indsamlede data fra interviewet. 
Første delanalyse 
 
Den informationsteknologiske revolutions indflydelse på den tid-rumlige 
opløsning  
Som udgangspunkt for at forstå nutidens fleksible arbejdsforhold, mener vi det er væsentligt 
indledende at fokusere på hvordan fleksibiliteten, som vi kender den i dag er opstået. Hertil vil 
Manuel Castells tanker om overgangen til det informationsteknologiske paradigme ridses op i korte 
træk.   
Den informationsteknologiske revolution skal forstås som den hastige udvikling af nyere 
teknologiske opfindelser, som udbredelsen af telefoni, internettet, IT mm. der har stået på siden 
70’erne (Castells 2003: 44). Til den informationsteknologiske revolution, kan man knytte det 
informationsteknologiske paradigme, der er essentiel for den nye arbejdsgang. Vi vil dog kun 
fokusere på de af paradigmets egenskaber med størst relevans for den ændrede arbejdsgang.  
Først og fremmest bør information, fastslås som produktionens råstof. Det er teknologien der 
bearbejder informationen, og ikke informationen der har indflydelse på teknologien, som var 
tilfældet ved den industrielle revolution (ibid.: 58).  
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En anden egenskab, er måden hvorpå den nye teknologi gennemsyrer al menneskelig aktivitet, dette 
skyldes at udvekslingen af information udgør en væsentlig del af menneskelig interaktion og 
teknologien således fungerer som mediet for denne udveksling af information (ibid.).  
Foruden disse egenskaber findes fleksibiliteten som egenskab. Med fleksibilitet menes der ifølge 
Manuel Castells, evnen og viljen til at kunne omstille sig efter behov. Dette gælder både: 
”organisationer og institutioner der kan modificeres eller ligefrem grundlæggende ændres gennem 
omordning af deres komponenter” (ibid.). Det er her den konstant udviklende teknologi, der danner 
det materielle grundlag for organisationerne. Netop af den grund har organisationerne her på samme 
vis som den materielle teknologi, mulighed for at omprogrammere og ændre sig konstant (ibid.).  
De varierende og diffuse markedsforhold sætter ligeledes deres præg på de enkelte organisationers 
behov for omstillingsevne, hvilket må formodes at påvirke de krav der stilles til medarbejdernes 
kvalifikationer.        
Den fleksible arbejdsgang er ikke noget nyt fænomen i sig selv, da de primære erhverv både før og 
under det industrielle samfund indeholdt fleksible elementer (Hvid et ad 2007: 16). Dog tager det 
sig anderledes ud i dag end tidligere, som overstående afsnit om den informationsteknologiske 
revolution påpeger. De fleksible arbejdsforhold er ikke forbeholdt bestemte erhverv, men omfatter 
flere forskellige slags erhverv; herunder erhverv i det private som i det offentlige, samt akademiske 
erhverv som faglærte erhverv (Kirkeby 2009: 39). Dog er grobunden for fleksibelt arbejde indenfor 
tertiære erhverv særlig stor, grundet mængden af teknologianvendelse indenfor disse fag.   
En faktor ved det fleksible arbejde er det indgroede implicitte krav om tilgængelighed (Hvid et ad 
2007: 18). Det øgede ønske om tilgængelighed og fleksibilitet kommer delvist fra arbejdsgiveren, 
men kan på baggrund af ovenfor omtalte samfundstendenser, forstås som en forlængelse af disse. 
Ifølge Teknologirådets rapport er danskerne blevet teknologientusiaster som insisterer på at 
kommunikere i døgndrift (Vincentsen et ad 2005: 19), dette betyder altså at det forventes af os selv 
og de andre at vi er ‘på‘ hele tiden, og er tilgængelige. De nye muligheder for kommunikation på 
tværs af tid og rum betyder at medarbejderne kan arbejde hurtigere og mere effektivt, samtidig med 
at den enkelte medarbejder kan være tilgængelig døgnet rundt. Der er således indikationer på, at 
normen går mod at man ikke kun skal være til stede i nuet og på arbejdspladsen, men også følge 
med i de aktiviteter der foregår sideløbende andre steder for at magte fleksibiliteten til fulde (ibid.: 
19).  Hvilket desuden stemmer vældig godt overens med den kraftigt stigende brug af sociale 
medier, som muliggør den konstante tilgængelighed i cyberspace.  
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Ligeledes må fleksibilitetens betydning for nutidens medarbejdere forstås på baggrund af det 
geografiske rums grænseløshed samt tidsdimensionens ubetydelighed. I arbejdsmiljøet som det så 
ud før i tiden, var det geografiske omdrejningspunkt centreret omkring det lille lokalsamfund. Og 
koordineringen af den samfundsmæssige arbejdsdeling kunne klares ved direkte kommunikation 
(Hvid et ad 1992: 17). I dag derimod, bl.a. pga. de nye muligheder for kommunikation, er det 
muligt at arbejde udenfor arbejdspladsens geografiske rum. Det kan f.eks. gøre det lettere at arbejde 
hjemmefra for at få hverdagen til at hænge sammen, samt foretage eventuelle rejser i forbindelse 
med arbejdet. (ibid 2007: 19). Der forekommer altså en vekselvirkning af gensidige forventninger 
til fleksibilitet både fra arbejdsgiveren og medarbejderen grundet de tidslige og rumlige 
forandringer.  
 
Arbejdet/ansættelsens usikre karakter  
Med den teknologiske udvikling og den samtidig stigende fleksibilitet, som Manuel Castells 
beskriver i Netværkssamfundet, kan man hævde der er skabt rammer for et nyt arbejdsmiljø. 
Konsekvensen af alle disse teknologiske muligheder kombineret med omverdens krav og 
individuelle forventninger til tilgængelighed og fleksibilitet kan dog risikere at resultere i et stærkt 
forringet og stresspræget arbejdsmiljø (Vincentsen et ad 2005: 19). Eller som Richard Sennett 
påpeger, personlighedens nedsmeltning i takt med arbejdets forvandling, idet: “distance og 
overfladisk samarbejdsvilje er et bedre skjold mod nutidens virkelighed end en adfærd, der er 
baseret på loyalitet og tjenestevillighed” (Sennett 1999: 22). Den stigende fleksibilitet og 
nedbrydningen af det stivnede bureaukrati - som er kendetegnet ved pyramideformet 
organisationsdiagram (Hvid et ad 2011: 125) – kan således argumenteres for undergraver loyalitet 
og tjenestevillighed. Ligesom at dette blot skaber nye og uigennemskuelige kontrolformer og 
magtudøvelse. Dette kommer bl.a. til udtryk i flydende organisationsstrukturer og deri ligger også et 
behov for konstant at kunne omstille sig i henhold til de varierende arbejdsvilkår (Hvid et ad 1992: 
17). 
Fleksibiliteten kan videre sammenkædes med usikkerhed eller ligefrem utryghed for den ansatte. 
Dette kan ses som en følge af flydende strukturmuligheder her som kombinationen af nominel 
fleksibilitet og den danske flexicurity-model, der begge forudsætter uforudsigelighed (Hvid et ad 
2007: 21). Når man kan tale om nominel fleksibilitet, indebærer det, at man i en organisation har 
lettere ved at kunne flytte rundt på de menneskelige ressourcer (Hvid et ad 1995: 19). Denne form 
for fleksibilitet giver mulighed for at ansætte medarbejdere til at løse en opgave, for pludselig at 
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sætte dem til noget nyt2 hvilket må formodes at fordre usikkerhed, da den ansatte aldrig kan være 
helt sikker på, hvad arbejdet i morgen kommer til at indebære. Foruden den nominelle fleksibilitet 
danner den danske arbejdsmarkedsmodel, flexicurity-modellen, også rammer for en 
uforudsigelighed for medarbejdernes ansættelse. Flexicurity-modellens fleksible karakter, gør det 
netop lettere for en organisation at ansætte og fyre folk, således at medarbejderen i værste fald 
oplever fleksibilitetens til tider kyniske bagside i form af pludselige fyringer (Husted et ad 2009: 
390). Disse to aspekter sætter hermed nye krav til den ansattes omstillingsevne da dagens opgave, 
som ovenfor nævnt, ikke nødvendigvis ligner morgendagens, dette vil dog diskuteres videre i 
besvarelsen af tredje delanalyse. 
 
Selvledelse 
Den nye fleksibilitet og de flydende strukturmuligheder som vi tidligere har omtalt, afspejler sig 
også i nye ledelsesstrategier i forskellige organisationer. Heraf kan bl.a. nævnes selvledelse der er 
relevant at belyse, da denne ledelsesstrategi afspejler hvorledes bureaukratiet nedbrydes og ansvaret 
i højere grad pålægges den enkelte medarbejder. Deraf afspejler denne ledelsesstrategi hvorledes 
den øgede fleksibilitet medfører et øget ansvar hos den enkelte medarbejder.  
Begrebet selvledelse og hvad dette indebærer, er relevant at nævne da dette er en hyppigt anvendt 
ledelsesstrategi i nutidens virksomheder. Begrebet selvledelse favner bredt og kan betyde alt lige fra 
1) fuldkommen frihed hvor medarbejderen selv kan vælge sine arbejdsopgaver inden for et givent 
område, 2) til at han/hun selv kan bestemme hvilken fremgangsmåde der skal anvendes, 3) og til 
slut en relativt stramt styret disciplinerings- og kontrolstruktur (Kirkeby 2009: 34). Det er altså et 
mangetydigt begreb der dækker over modsatrettede tendenser i forhold til kontrol. Med andre ord så 
betyder det, at hvis den enkelte medarbejder får ansvaret for sit eget arbejde og samarbejdet med de 
andre medarbejdere så mindskes kontrollen ikke - den antager bare en anden form (ibid), dette kan 
tolkes som en form for uigennemsigtig magtudøvelse, ligesom Sennett også påpeger netop dette 
som en konsekvens af den stigende fleksibilitet. Det første aspekt af begrebet selvledelse anvendes 
oftest på høje ledelsesniveauer, hvorimod den anden version er langt den mest udbredte (Kirkeby 
2009:35). Ved denne form for selvledelse forekommer kontrollen med medarbejderen igennem 
kontrakter og evalueringer, der er altså ikke nogen direkte kontrol, det er desuden denne form for 
selvledelse praktiseres i højest grad i Mærsk Line IT Management. Ved at binde kontrollen op på 
kontrakter og evalueringer, skabes et frirum for medarbejderen på grund af de her mere eller mindre 
                                                          
2
 Den nominelle fleksibilitet kan også berøre andre parametre som eksempelvis fleksibel arbejdstid. 
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utvetydige krav og specifikationer til arbejdet og det resultat der kommer heraf (ibid.). Dette frirum 
skaber modsat også et ansvar hos den enkelte medarbejder, bestående i selv at beslutte hvad der 
forventes af resultatet og sørge for at dette bliver indfriet. De nye frirum der skabes på 
arbejdspladserne i takt med den stigende fleksibilitet, underbygges dermed blot af uigennemsigtige 
magt- og kontrolformer der tillægger medarbejderen ansvaret frem for ledere. Dog kan man også se 
denne form for selvledelse som en udnyttelse af medarbejderens menneskelige ressourcer, da 
selvledelse langt hen ad vejen kan forstås som frihed under ansvar. Som tidligere nævnt så pålægges 
medarbejderen ansvaret for resultatet og ikke lederen. Herunder ligger også at selvledelse altså ikke 
ophæver kontrollen med den enkelte medarbejder, men at den snarere optimeres. Dette ses i 
virksomhederne i form af evalueringer hvor medarbejderne dømmes ud fra et pointsystem eller en 
præstationsskala (Kirkeby 2009: 36), dette er også tilfældet i Mærsk-afdelingen, hvor vi har 
foretaget vores interview. Der er altså en dobbelthed i begrebet selvledelse idet det indikerer en 
større frihed hos den enkelte medarbejder, men egentlig blot udfører kontrollen (hvis ikke øget 
kontrol) i en anden og mere utydelig form. Så hvad der synes som større fleksibilitet, mere 
medbestemmelse og et mindre skel imellem medarbejder og leder dækker i virkeligheden blot over 
en ny form for magtudøvelse og kontrol. Derudover er der sket en individualisering af den enkelte 
medarbejder. Dette underbygges også af selvledelse hvor der forekommer en individualisering af 
arbejdet (Kirkeby 2009: 36), i forlængelse af at medarbejderen selv står med ansvaret for den 
specifikke arbejdsopgave.  
 
Human Ressource Management  
En faktor der er karakteristisk for fleksibiliteten er udviklingen af tanken om mennesket som 
ressource i arbejdet. Dette sætter nogle krav fra den ansattes side om arbejdets selvrealiserende 
kreative karakter (Hvid et ad 2011: 127). På den anden side stilles der også nogle krav til den 
ansatte om at leve op til en bestemt arbejdsindsats fra ledelsens side. Således må denne ønskede 
selvrealisering foregå under fastsatte rammer. 
Ifølge rapporteringen Det udviklende arbejde – hvordan?, hænger virksomhedens anvendelse af 
Human Ressource Management, sammen med et ønske om optimal udnyttelse af medarbejdernes 
kvalifikationer og ressourcer. Dette kan eksempelvis indebære en styrkelse af medarbejderens 
identifikation med virksomheden, og herunder dennes overordnede strategiske målsætninger (Hvid 
et ad 1995: 13). Man kan altså tale om at der for visse virksomheder findes en generelt ønsket 
arbejdsidentitet, der lægger vægt på ovennævnte egenskaber. 
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Heroverfor opstod Human Ressource Management på baggrund af ønsket om et udviklende arbejde, 
der kunne opfylde den ansattes behov for bl.a. kreativitet, anseelse, udfoldelsesmuligheder og øget 
medbestemmelse i deres arbejdsgang (Hvid et ad, 2011: 127).  
Disse mål har været ment som værende arbejdsmotiverende og fremmende for arbejdskvaliteten, 
således skulle denne form for arbejdsgang være fordelagtig både for medarbejder og arbejdsgiver i 
forhold til bureaukratiets organisationsform (ibid.). Disse var netop karakteriseret ved kontrol af 
hvert eneste trin i arbejdsprocessen samt ledelsens enerådige planlægning af arbejdets udførelse 
(ibid. 124).  
Ligeledes skaber de nye organisationsstrukturer et mere fleksibelt arbejdsmiljø, hvor den enkelte 
medarbejder kan påtage sig mere ansvar og tilegne sig flere kompetencer end vedkommende ellers 
ville have gjort i en mere fastlåst stilling. Til forskel fra Sennetts opfattelse af fleksibilitetens 
betydning for medarbejderen, kan denne antages at have en mere positiv indgangsvinkel til den 
stigende fleksibilitet og de nye muligheder dette fører med sig gennem ledelsesinitiativer: “i form af 
personalesamtaler og kvalitetssamtaler, større autonomi og ansvar, selvstyrende grupper osv.” 
(Hvid et ad 1995: 14).  
På den anden side findes der som oftest alligevel en form for grænser i denne ellers frie 
tilrettelæggelse af arbejdet. Det er således arbejdsgiveren der udsteder rammer såsom deadlines og 
budgettering, hvorunder medarbejderen har frie tøjler til at udføre den givne arbejdsopgave. Ofte vil 
disse rammer dog ikke være af særlig gennemsigtig karakter, hvorfor det kan være svært for 
medarbejderen at gennemskue arbejdsgiverens egentlige medansvar for en mindre vellykket 
opgave. Dermed bidrager denne ledelsesstrategi til at medarbejderne kan agere frit (indenfor et 
bestemt rum), hvilket danner grobund for dannelse af ansvarsfølelse samtidig med at denne 
arbejdsform styrker opfattelsen af sig selv som en fri autonom medarbejder. Denne problematik 
kaldes også ’honningfælden’ og bearbejdes yderligere i tredje delanalyse (Husted et ad 2009: 393).   
Det er netop ovenfor beskrevne faktorer der karakteriserer det nye arbejdsmiljø, og det er netop det 
faktum at det både fungerer frigørende og undertrykkende, der kendetegner den eskalerende 
fleksibilitets tvetydighed. 
Man kan således rejse spørgsmålet, hvordan arbejdsbelastningerne i dag tager sig ud. Hertil kan 
siges, at det før i tiden især var arbejdsmiljøbelastninger, der knyttede sig til de ansattes fysik også 
ofte omtalt som ’støj, røg og møg’ der voldte problemer. Hvor de arbejdsmiljøbelastninger der 
hyppigst finder sted i dag, er psykisk betingede og kan spores til de fleksible arbejdsvilkårs indtog i 
vores dagligdag (Hvid 2007: 1). Af den grund bliver de arbejdsmiljøbelastninger der finder sted i 
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dag af mere usynlig karakter end tidligere. Ligeledes er der følsomme forhold såsom prestige og 
tabuer på spil, hvorfor det kan være svært at sige i hvor høj grad det finder sted, og om hvor vidt 
medarbejderne føler sig presset, stressede eller nødsaget til at tage arbejde med hjem. En af de 
måder hvorpå man kan måle på dette, er ved at undersøge medarbejdernes opfattelse af fritid, 
hvilket næste delanalyse vil behandle. 
 
Delkonklusion 
Vi kan konkludere at det nye informationsteknologiske paradigme er kendetegnet ved at 
information og teknologi gennemsyrer enhver produktion i den vestlige verden. Ydermere at 
informationen er blevet en ressource i sig selv, og således udgør kernen i enhver produktion. Denne 
tendens er forekommet parallelt med nye organisations- og ledelsesinitiativer, som i et dynamisk 
samspil har banet vejen for den nye moderne virksomhed. Denne er baseret på en omskiftelig 
produktion, som stiller krav til virksomheden om en langt højere grad af fleksibilitet, dette på 
baggrund af nye foranderlige markedsforhold. I takt med dette er de menneskelige ressourcer 
kommet på dagsordenen internt i virksomheden, idet pludselige omlægninger af produktionen 
sætter krav til fleksible medarbejdere. 
Således mærker medarbejdere dagligt arbejdsgivernes forventninger til tilgængelighed og 
varetagelse af forskellige arbejdsopgaver. Teknologiens indtog er dermed ikke forbeholdt 
arbejdslivet, men ligeledes forudsættes menneskelig kommunikation i eskalerende grad af adgang 
til teknologiske redskaber, som via deres virtuelle virke har bidraget mod en opløsning af de 
tids/rumlige dimensioner. Omverdenens og egne konstante forventninger til den af fleksibiliteten 
affødte tilgængelighed, tolker Richard Sennett i kombination med det nye arbejdsliv, til at føre til 
relationer baseret på distance og overfladiskhed. Den ændrede arbejdsgang understøttes ligeledes af 
ændrede ledelsesstrategier, herunder Human Ressource Management og selvledelse der bygger på 
en personliggørelse af arbejdet samt en idé om større selvstændighed og frihed hos den enkelte 
medarbejder, dog inden for rammerne af organisationen. Denne involvering i virksomheden fra 
medarbejderens side, sat i relation til ønsket om tilgængelighed, øger risikoen for belastninger i det 
psykiske arbejdsmiljø. 
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Anden delanalyse 
 
Hvad forstås der ved fritid? 
Den arbejdsfrie tid, det andet liv eller fritiden. Alt efter hvilken måde denne ’tid’, forbundet med 
’frihed’, som vi alle kan nikke genkendende til defineres, vil forståelsesrammen være forskellig. Ud 
fra dette postulat vil vores besvarelse af anden delanalyse tage sin begyndelse. Fritid er nemlig 
ligesom kultur et komplekst begreb, som selvstændigt er umuligt at analysere. Det er således ifølge 
lektor ved Ålborg Universitet, Gunnar Scott Reinbacher end ikke muligt at opstille et teoretisk 
fritidsbegreb, hvorfor fritid sædvanligvis defineres i relation til enten kultur- eller arbejdsbegrebet 
(Reinbacher 2009: 3).  Den samfundsvidenskabelige forskning i fritid er således oftest koncentreret 
om fritid som et produkt af de gældende kulturelle samfundsstrukturer og/eller fritid som den tid 
hvor der ikke arbejdes.  På baggrund af dette projekts genstandsfelt, vil denne analyse primært tage 
omdrejningspunkt i individets fritidsopfattelse sat i relation til de nye organisationsstrukturer og den 
hertil tilhørende fleksible arbejdsgang. Denne projicering muliggør en forståelse af, hvorledes det 
fleksible arbejde har ændret forholdet imellem arbejde og fritid radikalt. Ved at opbygge en 
forståelse for dette individuelle forhold, kan således direkte afledes den fleksible arbejdsgangs 
indflydelse på individet, defineret ved dennes fritidsopfattelse. 
 
Fritidens oprindelse og dets ændrede betydning 
Indledningsvis tolkes fritidsbegrebets opståen, og hvorledes det på baggrund af de tidligere 
gennemgåede samfundsforhold har ændret betydning. Et naturligt afsæt for undersøgelsen af hvad 
der forstås ved denne såkaldte fritid, kan findes med udgangspunkt i dets opståen tilbage i 
landbrugssamfundet. Mens den almene sæsonbetingede arbejders tilværelse ikke betragtedes opdelt, 
men snarere som et endeløst sammensurium af arbejdsrelaterede foretagender, stod heroverfor en 
overklasse som oplevede en form for problem idet de havde et overskud af tid, fordi de ikke i 
samme grad var bundet af arbejdsmæssige gøremål. Det var blandt denne overklasse, at adskillige 
af de aktiviteter vi i dag forbinder med fritid så dagens lys. Det var således på denne tid at de spæde 
skridt til den senere turisme blev taget i form af europæiske dannelsesrejser, samt ligeledes på 
denne tid at dyrkelsen af kunst, litteratur og selskabslege for alvor gjorde sit indtog (Cifs – 
24.05.12), netop på grund af dette overskud af tid. Allerede her bør det dog understreges at fritidens 
egentlige fødsel ikke endeligt kan dateres til denne tid, da den kvalitative opfattelse af fritid 
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uomtvisteligt er et individuelt anliggende, dette vil dog blive diskuteret uddybende senere. Dog skal 
denne periode fremhæves, da der som nævnt her skete markante ændringer i overklassens 
fritidsaktiviteter, som set ud fra en bred vifte af nutidens fritidsopfattelser muliggjorde 
fritidsaktiviteter.  
I opposition til ovenfor omtalte tendens mod at fritiden var forbeholdt de privilegerede kan flere af 
Karl Marx’ tanker og skrifter forstås. Marx anså fritiden, og således ikke det hårde arbejde, som et 
opnåeligt mål for alle, således også opnåeligt for arbejderklassen. Det hårde arbejde skulle ikke 
være det eneste mål med tilværelsen længere, men indgå i et samspil med fritiden som middel til at 
nå de individuelt forankrede mål man måtte besidde. Gennem det intensiverede lønarbejde mister 
individet nemlig kontrollen over sig selv, var tanken – en tanke der kan forstås som kontrastfyldt ift. 
måden hvorpå arbejdet i dag anvendes til selvidentificering og selvrealisering, men mere herom 
senere. Hvad fritiden dernæst blev brugt på beskæftigede Marx sig ikke synderligt med, hans pointe 
i denne sammenhæng var, at den fulde selvrealisering ikke kunne foregå alene i individet, men 
derimod skulle findes i kraft af hinanden.  
Sidenhen fulgte indførslen af den arbejdsfrie søndag og senere den arbejdsfrie weekend samt 8-
timers arbejdsdagen ud fra sloganet ’3 x 8’ i 1920’erne, hvilket indebar henholdsvis 8 timers 
arbejde, fritid og søvn. Men først små 50 år efter, kom udnyttelsen af tiden virkelig i fokus. 
Opdelingen af arbejdstid og fritid og derved adskillelsen mellem arbejdsplads og hjem, var 
nærliggende at forholde sig til grundet den ændrede arbejdsdisciplin som industrialiseringen 
dikterede. Tidsdimensionen kom derfor i fokus, hvilket afspejledes fint i en devise som ”tid er 
penge”, der indikerer stærke strømninger fra datidens kapitalistiske industrisamfund. I kølvandet 
herpå fulgte en periode med nedsættelser af arbejdstiden, hvilket førte til brede bekymringer om 
hvorvidt vi var på vej mod et fritidssamfund - for hvad ville folk mon bruge deres øgede fritid på? 
Bekymringerne faldt dog til ro igen i forbindelse med 1980’ernes økonomiske krise, hvor arbejdet 
igen blev det knappe gode som resultatet af stigende arbejdsløshed. Den megen fritid var pludselig 
forbeholdt de mere eller mindre ufrivilligt arbejdsløse, og den tætte kalender overtog pladsen som 
statussymbol (Cifs – 24.05.12). Dette pludselige skift i opfattelsen af forholdet imellem arbejdet og 
fritiden udgør et interessant brud, fordi det understregede hvor afhængigt den individuelle 
fritidsopfattelse er af den aktuelle arbejdsmarkedssituation, og hvordan denne er påvirket af de 
overordnede samfundsstrukturer, i dette tilfælde af den stigende arbejdsløshed. Det er nemlig af 
afgørende betydning om der er tale om ledighed frem for fritid. Samtidig stemmer dette aspekt ikke 
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overens med Marx’ tanker om undertrykkelse af lønarbejderens fritid, idet det bevidner at det kan 
være problematisk både at arbejde i for høj og lav grad. Dette karakteristiske træk, skal dog også ses 
i forhold til de af velfærdsstatens forudsætninger, som netop indbefatter et solidarisk ansvar. 
Overordnet bør det dog også påpeges, at det er et samfundsproblem, hvis der arbejdes for meget, 
idet nedprioriteringen af fritiden, og hermed privatlivet går ud over sammenhængskraften i 
samfundet (Vincentsen 2005: 9). En faldende demografi, på baggrund af mindre årgange kan 
eksempelvis ses som en håndgribelig effekt af en nedprioritering af fritiden. Helt overordnet er det 
dog også centralt, at man via interaktion i privatlivet, opbygger en tolerance og en 
medborgerskabsfølelse, idet disse udgør fundamentet for bevarelsen af velfærdsstaten.  
En undersøgelse lavet af Vildstrup Research i samarbejde med CBS fra 2004, viser at 80 % af 
arbejdsstyrken i Danmark er så glade for deres arbejde, at de ville forsætte med at arbejde selvom 
det ikke var økonomisk rentabelt, og de derfor ikke behøvede. (Vincentsen 2005: 12) Dette 
indikerer bl.a. hvilken stor rolle arbejdet spiller for selvopfattelsen i dag. Behovet, lysten og 
mulighederne for fritid, må altså til dels forstås ud fra oplysninger om arbejdet, da fritidsopfattelser 
ifølge mange forskere heriblandt Patricia Stokowski, helt overordnet kan reflekteres i 
samfundsmæssige forandringer (Stebbins 2009: 1). For at forstå fritidens betydning for den enkelte, 
er det relevant at se nærmere på hvilke forudsætninger fritiden har i et moderne velfærdsamfund 
som det danske, hvor arbejdets eskalerende tidsmæssige omfang logisk minimerer fritidens ditto. På 
den ene side kan der argumenteres for, at i takt med stigende personliggørelse og individualisering, 
er arbejdet via dets store rolle blevet tilværelsens primære mål. De som ikke er at finde på 
arbejdsmarkedet bidrager ikke til det velfærdssamfund vi alle dagligt drager nytte af, og er således 
mindre velset end nogensinde før (Vincentsen 2005: 46). Men også på det individuelle plan kan det 
manglende arbejde og den derved øgede fritid risikere at få alvorlige konsekvenser for individet, da 
dette således mangler holdepunkter i dets selvopfattelse og dermed vil have svært ved at realisere 
sig selv. Modsat kan der argumenteres for at arbejdet udgør det som skal gøres - overfor fritiden 
som således kommer til at repræsentere det vil har lyst til at gøre. Det er derfor igennem den 
lystbetonede fritid at vi formes og gennem vores adfærd i fritiden at vi udtrykker hvem vi er (Mørch 
2005: 3-4) 
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Fritidsbegrebet og dets relation til arbejdslivet 
Professor Robert A. Stebbins har studeret fritid i 35 år, og forklarer hvorledes det er af helt 
afgørende betydning for forståelsen af begrebet fritid, hvilken analytisk tilgang der tages. Helt 
overordnet drejer det sig om at fritid skal forstås på mikro-, meso- eller makroniveau, herunder om 
der tages en tidsrum kvantiativ-, eller indholdsmæssig kvalitativ tilgang (Stebbins 2009: 1). 
Tvetydigheden ved fritiden består nemlig i, at hvis der antages en udelukkende kvantitativ tilgang, 
kan det i dag være svært at adskille hvor mange timer der direkte bruges på arbejdet. Dette hænger 
sammen med at arbejdsgangen har ændret sig på en sådan måde, at det kan være svært at skelne 
imellem det Marx betegner som det fastsatte lønarbejde (6.00-17.00), og det moderne arbejdsliv. 
Dette problem skyldes især effekterne af den informationsteknologiske revolution, som har medført 
at intranet, kommunikation via e-mail og arbejdsmobiltelefoner muliggør det at foretage 
arbejdsrelaterede handlinger i fritiden. (Vincentsen 2005: 6). Er man eksempelvis på arbejde, hvis 
man tjekker sin arbejds-e-mail søndag aften? Det er naturligvis et individuelt anliggende, men 
kendetegnet er, at denne arbejdstid ikke noteres i timeregnskabet, hvilket dog ikke udelukker at det 
er arbejd. 
En kvalitativ vinkel besværliggør ligeledes en klar kategorisering, idet det der for nogle er sure 
obligatoriske huspligter, for andre kan være realiserende kvalitetstid. En klassisk parcelhushave er 
et godt eksempel på dette, da det for nogle kan være forbundet med et nødvendigt onde at have en 
nogenlunde pæn have, imens det for andre kan sættes i relation til det Marx betegner som den frie 
menneskelige virksomhed, og således udgør en egentlig værdi for individet. Hvad der heraf kan 
betegnes for at være arbejde for den ene, kan være fritid for den anden. Samme udvikling afspejles i 
arbejdslivet. Det Marx betegnede som det fremmedgørende lønarbejde, hvor jobbets eneste funktion 
var at skaffe mad på bordet, er i dag blevet udhulet. Der kan således argumenteres for at arbejdet i 
dag er blevet forskudt fra at være objektiviserende til også at være en subjektiv arena, hvilket netop 
indebærer at arbejdet får en betydelig del i den enkeltes selvrealisering. Dette har betydet at arbejdet 
så at sige har fået værdi i sig selv. Denne udvikling hænger sammen med nye arbejdsfunktioner, 
som stimulerer den frie menneskelige virksomhed. De helt åbenlyse eksempler på dette, er de 
arbejdspladser hvor kreativitet spiller en stor rolle, heraf kan eksempelvis nævnes et reklamebureau. 
Den frie menneskelige virksomhed lader sig dog ikke sættes i bås på denne måde, da det i sagens 
natur er et individuelt anliggende hvilken type arbejdsform, der tiltaler den enkelte. Det er således 
forskelligt hvad der motiverer den enkelte medarbejder til at identificere sig med jobbet. Denne 
tilgang til forståelse af fritid lægger sig op af fritidsforskeren Patricia Stokowskis arbejde. Nemlig at 
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et menneske helt overordnet danner en opfattelse af fritid, ud fra en selvstændig refleksion baseret 
på indtryk i de miljøer denne færdes i. Stokowski er således fortaler for et fritidsbegreb som tager 
omdrejningspunkt i sammenspillet imellem aktøren og den struktur der omgiver denne (Stebbins 
2009: 1). Denne forståelse er essentiel i analysen af fritid i relation til arbejdslivet, idet den direkte 
gør det muligt at sætte de ændrede fritidsopfattelser i relation til de ændrede arbejdsgange. 
Hvorledes består denne ændring i fritidsopfattelsen på baggrund af den ændrede struktur da i? I takt 
med overlapningen fra den industrielt- til den vidensbaserede produktion, har svaret fra 
arbejdsmarkedet været en overdragelse af selvstændighed til medarbejderen i form af selvstyre og 
hermed også mindre synlige hierarkiske styringskæder. Dette betyder at medarbejderen ikke 
fremmedgøres i arbejdet, men måske tilmed ser arbejdet som noget personligt udviklende. Denne 
tendens har især været forstærket af gennembruddet for moderne management og Human 
Ressources. Som allerede nævnt har en af de typiske ændringer været de nye ledelsesformer, bl.a. i 
form af selvstyre, men de nye virksomhedskoncepter bygger også på en integration af 
dagligdagsværdier og dyder. Heraf kan eksempelvis nævnes Ole F. Kirkebys positive 
loyalitetsbegreb som er forbundet med trofasthed, gensidig opbakning, solidaritet og offervilje. 
Loyalitetsbegrebet leder til en ’venskabelig’ eller ’broderskabs’ relation imellem leder og ansat 
(Kirkeby 2002: 9). Denne loyalitet fandtes ikke i det kapitalistiske industrisamfund Marx beskriver, 
og kan således forstås som en forskydning af en værdi der tidligere hørte fritiden til. Denne 
ledelsesstrategi forsøger således med ’den nære’ leder i spidsen, at fremme fællesskabsfølelsen. Den 
nye lederrolle og den nye organisation, kan argumenteres for at være synlige symboler på 
sammensmeltningen af arbejdet og fritiden, som netop udpensler hvorledes det i dag er sværere at 
knytte selvstændige værdier til arbejdet og ligeledes til fritiden. 
Dette kunne lede til den konklusion, at mennesket således i dag jævnfør Marx’ begrebsapparat 
vedrørende fremmedgørelsen, er i fuldkommen balance og dermed ikke er i ubalance i forhold til sit 
inderste artsvæsen, dette på grund af realiseringen af den frie menneskelige virksomhed i jobbet. 
Richard Sennett når dog til den modsatte erkendelse; den nye fleksible kapitalisme medfører en 
udelukkende kortsigtet horisont, som er baseret på løse overfladiske bekendtskaber (Sennett 1999: 
7). Denne fleksibilitet som indebærer en konstant omstillingsvillighed, sætter vi implicit lig med 
frihed. Sennett mener dog at denne forestilling er en illusion. I stedet for at skabe frihed, nedsmelter 
fleksibiliteten den menneskelige personlighed. Det der altså før var det fremmedgørende arbejde 
ifølge Marx, er i dag ændret til at have en selvrealiserende funktion, denne forskydning tolker 
Sennett til at fremmedgørelsen i dag finder sted i fritiden. Hvorvidt der er tale om en total 
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fremmedgørelse der gennemsyrer hele fritiden kan diskuteres, men det ændrer ikke på den 
udvikling arbejdet har gennemgået der ligger implicit i Sennetts teori, nemlig at arbejdets 
fleksibilitet har ændret fritidens stabilitet, således at der i dag er en flydende grænse imellem 
arbejdsliv og privatliv. 
Dette spændingsfelt er interessant at sætte i relation til Erving Goffmans teori vedr. ’front- og 
backstage’, samt begrebet ’impression management’. Man kan anskue det ændrede forhold imellem 
arbejdslivet og fritiden, som et opbrud med front- og backstage, idet der som allerede nævnt, ikke i 
samme grad er fastlåste arbejdstider. Denne indgangsvinkel, kan anvendes til at forsøge at definere 
det aktuelle fritidsbegreb, ud fra om den enkelte forsøger at opretholde en professionel maske. I takt 
med den allerede nævnte personliggørelse af arbejdet, og den professionelle gennemsyring af 
fritiden, forekommer en sådan adskillelse dog for generaliserende og enkel. På baggrund af 
identificeringen med arbejdslivet og generelle individualiserings- og selviscenesættelsestendenser, 
påtager vi os nemlig masker som er nøje gennemtænkt i mange forskellige sammenhænge, som ikke 
nødvendigvis er knyttet til arbejdslivet. 
Et socialt medie som Facebook kan eksempelvis være et fænomen som understøtter dette, idet der 
kan argumenteres for, hvorledes det både indeholder front- og backstage elementer. Begrebet 
’impression management’, dækker således i højere grad over den konstante sammenblanding af 
identitet og professionel markedsføring. Denne forståelse af ’impression management’, ligger dog 
op til at være radikal i forhold til fritidsopfattelsen, således at man ikke et øjeblik holder fri. Denne 
sammensmeltning kan også vendes på hovedet og anskues som at vi aldrig arbejder, idet arbejdet 
bliver fritid og en del af vores selvrealisering. De færreste vil dog i realiteten kunne nikke 
genkendende til hverken eller, hvilket bevidner om den gensidige afsmitning der kan påvises 
imellem arbejdslivet og fritiden. Vi vil i tredje delanalyse, forsøge at påvise hvorledes dette forhold 
påvirker den adspurgte ud fra de konkrete organisationsrammer og fritidsopfattelser. Denne vinkel 
er essentiel i vores besvarelse af problemformuleringen, idet dette fritids-arbejds paradoks udgør 
nøglen til kortlægningen af det fleksible arbejdes indskrænkning af fritiden. 
 
Medarbejderens opfattelse af fritid 
Vi har med ovenstående slået fast hvorledes arbejdslivet og fritidsopfattelsen hænger uløseligt 
sammen, og også at denne sammenhæng er et individuelt anliggende. I forlængelse heraf, er det 
derfor nærliggende at dykke dybere ind hvilken fritidsopfattelse den adspurgte medarbejder Henrik 
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har, og hvordan dette afspejles i hans daglige arbejdsgang i teamet. Dette sker ud fra en tolkning af 
Henriks ytringer, baseret på vores netop præsenterede teoretiske forståelsesramme for fritid. 
Hans Jørgen Limborg har forsket 15 år i arbejdslivsstudier, primært ud fra dets påvirkningskraft på 
medarbejderens mentale tilstand. Han påpeger at risici forbundet med det nye arbejdsliv bør ses ud 
fra et lokalt perspektiv, idet de konkrete risici er et sammenspil imellem normerne på 
arbejdspladsen og medarbejderens konkrete livssituation. Det individuelle ansvar er centralt, idet 
der med øget indflydelse og ansvar for arbejdsgangen, ifølge Limborg også følger et større ansvar 
for at være bevidst overfor hvor meget man selv som medarbejder kan overkomme.  
Henrik udtaler gentagende gange at han: ”(...) vælger meget bevidst at sørge for at holde fri når jeg 
holder fri” (06.52). Han sætter meget pris på at have en fleksibel arbejdsgang, således at han kan 
skrue arbejdslivet sammen med familielivet og omvendt, men ser helst at disse ikke glider sammen. 
Når han vælger at benytte mulighederne for selv at administrere sin arbejdstid (flex-tid), er det 
primært forårsaget af en prioritering af familielivet. Dette bevidner om at Henrik i høj grad er 
opmærksom på det overordnede arbejdsregnskab, idet han ved hvornår han giver den en ekstra 
skalle og hvad han kan forvente af kompensation i den anden ende. I realiteten går regnestykket for 
Henrik dog den modsatte vej, idet han primært tilrettelægger hjemmearbejdsdage efter hvornår han 
eksempelvis skal med sin søn til fodboldkamp. Ud fra før omtalte Limborg, står det altså klart at på 
baggrund af Henriks aktuelle livssituation, at han prioriterer familien utrolig højt. 
I supplement til Limborg, fastslår Det Europæiske arbejdsmarkeds agentur i relation til 
forebyggelse/håndtering af stress på arbejdspladsen, hvorledes den enkelte medarbejders 
arbejdserfaring er central i en reducering af belastningerne på arbejdspladsen (Osha 23.5.12: 2). 
Dette erfaringsperspektiv er centralt i forhold til Henrik, idet det kan diskuteres hvorvidt han på 
baggrund af hans lange fleksible arbejdsliv, i højere grad reflekterer over hans forhold imellem 
arbejdsliv og fritid. Denne erfaringsdimension kan forekomme som en plausibel forklaringsvariabel 
på Henriks arbejdslivs- og fritidsprioriteringer. Den relative tilbageholdenhed Henrik udviser 
overfor at lade sig hengive til den totale fleksible arbejdsgang, kan således forstås ud fra hans 
tidligere joberfaringer, hvor især Henriks tidligere job repræsenterer et radikalt yderpunkt, hvor 
arbejdet gik hen og blev en hobby. Denne forskydning betød at jobbet vejede tungere end fritiden 
på vægtskålen, og hermed fik en dominerende indflydelse på fritidslivet (49:19) 
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I relation til Goffman, kan der således argumenteres ud fra at Henrik i højere grad end stereotypen 
er forankret i ’front- og backstage’, og han anvender sin generelle ’impression management’ på en 
anden facon end hvad der generelt forbindes med den fleksible medarbejder, der i højere grad end 
Henrik tager arbejdet med hjem og derfor oplever en mere markant sammensmeltning af arbejde og 
privatliv. Idet Henrik i højere grad adskiller arbejde og privatliv, for at fokusere på sine respektive 
roller der ligger heri, får hans anvendelse af ’impression management’ i højere grad karakter af at 
være familieorienteret og forsøger at afbillede ’den gode fader’, og således nedbryder ’den travle 
businessman’ i privaten. 
Ud fra den kedelige erfaring, hvor Henrik var i førstehåndserfaring med stress, er han i dag meget 
opmærksom på hvornår han stempler ud fra arbejdspladsen. Han er i den grad bevidst om at det 
fleksible arbejde og herunder alle de nye fordele og muligheder den informationsteknologiske 
revolution medførte også kan ses som en ulempe og være forbundet med negative konsekvenser. 
Denne cost/benefit tilgang til det fleksible arbejde, var det ifølge Teknologirådets rapport Det andet 
liv fra 2005 kun de færreste der besad (Vincentsen 2005: 19). Der kan således ud fra dette 
synspunkt argumenteres ud fra at Henrik på baggrund af hans lange fleksible arbejdsliv, på nogle 
måder lever op til det moderne medarbejderideal, idet han er bevidst om sine egne grænser i forhold 
til arbejde og privatliv. Dette kan umiddelbart ses som et paradoks i forhold til hans traditionelle 
arbejdsmønster, pointen er dog at han på baggrund af hans erfaring og den konkrete livssituation, 
skræddersyr et forhold imellem arbejde og fritid som passer ham. Ovenstående kunne lede til den 
konklusion at arbejdet for Henrik kun udgør et middel til fritiden, han påpeger dog i interviewet at: 
”(…) Hvis arbejdet bare var middel til fritiden, så var arbejdet bare en dum pligt, 
sådan skal det helst ikke være, ikke i min verden i hvert fald. Jeg lever ikke kun for mit 
arbejde, jeg lever heller ikke kun for min fritid, det skulle gerne være noget der 
komplimenterer hinanden, sådan at man har det godt med begge dele”. (48.30) 
Det ligger således implicit i Henriks ytring, at idealet for ham er et forhold imellem arbejde og fritid 
som hver udgør en funktion i forhold til at fuldende sit liv. Dette minder om det forhold imellem 
arbejdet og fritiden, som Marx indirekte afbilder som ideal i tesen omkring ’det fremmedgørende 
lønarbejde’ og står således også i kontrast til Sennetts teori om arbejdets forvandling og 
personlighedens nedsmeltning. Essensen ved dette er således at Henrik ifølge ham selv, ikke 
objektiveres i hverken arbejdet eller fritiden, men i stedet får menneskelige kvaliteter opfyldt i 
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begge tidsrum. Ud fra dette kan således hævdes at Henrik forskydes til at være konstant subjektiv, 
på en sådan måde som ikke går ud over familielivet. I relation til dette påpeger Henrik også at:  
”Dit arbejde er et langt stykke hen af vejen lystbetonet, men ikke kun lystbetonet, men 
også noget der pirrer din mentalitet og noget der pirrer dit intellekt” (53.36).  
Denne stimulering af intellektet, kan således forstås som det Marx omtalte som den frie 
menneskelige aktivitet, således at jobbet ikke længere er fremmedgørende, og i sidste instans heller 
ikke fremmedgør Henrik fra hans artsvæsen. Der er ud fra denne forståelse ikke en ubalance i 
forholdet imellem arbejdet og fritiden, som der kan argumenteres for tidligere forekom, da hans 
arbejde blev forskudt til at være hans hobby, og hermed også blev det dominerende i fritiden. Denne 
konstatering kan opfattes rosenrød, men bakkes op af Henrik selv:  
”Hvis I føler jeg er meget positiv, så er det netop fordi det lykkes i øjeblikket at få det 
hele til at hænge sammen” (52.18).  
Ud fra dette kan naturligvis diskuteres om Henrik i fremstillingen af sig selv portrætterer et 
arbejdsliv som ikke er korrekt, eller om han egenhændigt har fundet en gylden mellemvej. 
 
Delkonklusion 
Vi kan ud fra dette afsnit konkludere at forståelsen af fritid i dag er svær at adskille fra forståelsen 
af arbejdet grundet fritidens bløde værdier i arbejdslivet. Vi kan ligeledes konkludere hvor 
afgørende den samfundsmæssige diskurs er for opfattelsen af fritid i relation til arbejdet. Denne 
uigennemskuelige adskillelse af arbejde og fritid vi oplever i dag, kan helt overordnet anskues som 
en gensidig forskydning og/eller sammensmeltning af værdier. 
Helt overordnet kan denne udvikling sættes i nær relation til Goffmans ’front- og backstage’ 
begrebsapparat, hvilket har medført en udviskning af grænserne imellem ’front- og backstage’ hos 
medarbejderen, der aldrig helt og holdent holder fri eller arbejder. Denne udvikling kan anskues 
som et produkt af den informationsteknologiske revolution og de nye organisationsstrukturer, hvor 
især de nye lederroller og uskrevne regler på arbejdspladsen er afgørende. Hvis udviklingen anskues 
fra Marx’ begrebsapparat vedr. ’det fremmedgørende lønarbejde’, så er ophævelsen af arbejdstiden 
og den ikke arbejdsfrie tid en selvfølge, idet arbejdstiden og den ikke arbejdsfrie tid tilsammen 
udgør summen af menneskets tilværelse. Hvad denne udvikling så konkret betyder for individet, og 
i forlængelse heraf, findes der ikke noget entydigt svar på. Man kan dog stille spørgsmålstegn ved 
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om grænsen for den frie menneskelige virksomhed i arbejdet og fritiden er nået, og om dette skal 
forstås som en erosion af de nære menneskelige relationer som Sennett omtaler i sin teori om det 
fleksible menneske. Man kan altså helt overordnet sige, at det er vanskeligt at tale om et klart 
fritidsbegreb, da arbejde og fritid i dag i høj grad lapper ind over hinanden i den fleksible 
arbejdsgang. Ved at anvende Henriks interviewsvar er vi nået frem til at en adskillelse mellem 
arbejde og fritid dog er mulig og vigtig for netop for hans fritidsopfattelse, men at dette ikke er 
ensbetydende med at fritid vægtes over arbejde, og at begge elementer udgør en del af hans 
selvrealisering. Dog er det vigtigt for ham, at der finder en adskillelse sted, således der for ham 
findes en klar fritidszone, altså er Henriks definition af fritid et rum hvor han (mere eller mindre) 
kan agere uafhængigt af hans rolle som ’den travle businessman’. Ikke alle har dog behov og lyst til 
en så klar adskillelse af henholdsvis arbejdet og fritiden, nogle har endda svært ved at skelne 
hvornår de har fritid. Dette skyldes at værdiafsmitningen imellem fritid og arbejde er af 
gennemgående karakter, hvorfor det må konkluderes at den eksakte definition af fritid ikke findes 
da det er et individuelt anliggende.  
Tredje delanalyse 
 
Nye tendenser i arbejdslivet 
Vi har i foregående afsnit bl.a. påvist de bløde værdiers afsmitning på arbejdet samt medarbejderens 
stigende identifikation hermed. For at forstå rækkevidden af vores arbejdes påvirkning, i måden 
hvorpå vi anskuer henholdsvis arbejdet og fritiden, vil vi undersøge arbejdets volumen i vores 
tilværelse. 
Med den ændrede opfattelse af arbejdet, farvet af vores individuelle selvopfattelse – altså noget vi i 
højere grad reflekterer vores identitet i, er det nemlig relevant at undersøge om opfattelsen af 
vigtigheden af arbejdet har ændret sig. Der kan spores en ændring i de kvalifikationer som 
arbejdsgiverne foretrækker blandt de arbejdsdygtige. Det er således i mindre grad de akademiske 
evner der vægtes højest, men derimod snarere omstillingsevnen og personligheden man bedømmes 
på ifølge Teknologirådets rapport Balancen mellem arbejdsliv og det andet liv fra 2005. 
Subjektiviteten er således blevet genstand for langt mere fokus i forbindelse med vurderingen af en 
medarbejder, altså er arbejdsgiveren blevet langt mere bevidst om betydningen af de kognitive, 
emotionelle og sociale ressourcer hos den ansatte (Hvid et ad 2007: 23). Vigtigheden af de ”bløde” 
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værdier og kompetencer underbygges desuden af afdelingslederen fra Mærsk, Hanne, som udtaler: 
”Den største forventning jeg har, er i virkeligheden, at de fortæller mig hvis der er problemer og de 
skal bruge mig…”(13:16). Udfordringen ved dette kan dog bestå i frygten for at tabe ansigt, da man 
ikke magter at løse disse problemer selv. Således fødes analysen af det personliggjorte arbejdes 
betydning for viljen til at give afkald på den traditionelle opfattelse af fritid og arbejdsliv, af 
modsatrettede krav fra henholdsvis arbejdsgiveren og den ansatte. 
Som tidligere omtalt lokker arbejdsgiverne med masser af medbestemmelse og mulighed for 
fleksible arbejdsforhold, men under den lyserøde glasur gemmer sig komplekse arbejdsforhold på 
baggrund af virksomhedens forretningsmæssige målsætning om profit. For at besvare 
medarbejdernes ønsker om nutidens mantra – fleksibiliteten, som vil betyde at de vil besidde 
maksimal mulighed for selv at diktere balancen mellem det de forstår som henholdsvis arbejde og 
fritid, tilbydes medbestemmelse og frihed - altså ingredienser der muliggør sammensætningen af 
den fleksible hverdag. Til gengæld forventes det så, at medarbejderne kvitterer ved at tage 
personligheden med på jobbet, frem for blot at lade den ligge derhjemme. De rutineprægede 
arbejdsopgaver er udskiftet grundet den store grad af foranderlighed i markedernes natur, som 
virksomhederne må forholde sig til i dag. Således kræver virksomhederne i dag personlighed og 
evnen til at justere denne, så den passer til det udtryk som virksomhederne ønsker samt at man 
formår at se verden gennem virksomhedens briller (Vincentsen 2005: 25). Kravet om at anskue 
omverden ud fra virksomhedens perspektiv, fordrer naturligvis den tidligere omtalte identifikation 
med arbejdet, da det bliver svært at adskille personlige holdninger fra professionelle ditto. Således 
fremmes og faciliteres en sammensmeltning af forståelseshorisonten, hvor medarbejderen ikke blot 
er loyal overfor virksomheden men tillige identificere sig med den. 
 
Det flade hierarki i virksomheden 
Opprioriteringen af de menneskelige ressourcer sammenkoblet med virksomhedens overordnede 
succeskriterium; omstillingsevnen, bevirker naturligt at de faglige evner skubbes en kende i 
baggrunden, hvilket naturligvis lader sig afspejle i måden hvorpå arbejdet organiseres. De mest 
kompetente til at løse en given opgave er langt fra altid lederen, men kan sagtens være en almen 
medarbejder, og derfor fungerer virksomheden bedst såfremt de givne arbejdsopgaver bliver 
uddelegeret til præcis dem som evner disse. Et af de grundlæggende kriterier for virksomhedens 
succes, er således decentraliseringen af beslutningsevnen vedrørende diverse arbejdsopgaver. 
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Hermed fordeles ansvaret ligeledes ud blandt medarbejderne, ville den logiske slutning lyde, men 
netop denne komplekse debat om hvor det tungeste ansvar ligger, vil blive berørt senere. I LO-
rapporten Øje på det psykiske arbejdsmiljø i grænseløst arbejde, hævdes i tråd med førnævnte at 
bl.a. decentraliseringen af beslutningsevnen, kan ses som et element i en udviklende organisatorisk 
grænseløshed, der lader sig afspejle i nutidens moderne ledelsesstrategier, som helt grundlæggende 
efterstræber funktionel fleksibilitet således at arbejdsdelingen antager en mere situationsbestemt 
karakter (Hvid et ad 2007: 30-31). Dette synspunkt støttes af den almene medarbejder i Mærsk, 
Henrik, som udtaler: ”Folk er meget lydhør for at når man har siddet og arbejde på noget i mange 
år, og at man i princippet har noget kendskab, så får man også lov til at tage 
beslutningerne”(42:40). Arbejdsfunktionens foranderlighed har desuden påvirket 
arbejdsorganiseringsprincipperne mod de projektorganiserede teams, der til enhver tid kan 
omskabes gennem nye konstellationer af medarbejdere, alt afhængig af opgavens karakter (Hvid et 
ad 2007: 30-31). Dette billede kan ligeledes reflekteres i Mærsk afdelingen Build Optimize Core, 
hvor der på en afdeling med ca. 10 ansatte ofte arbejdes projektorganiseret i teams på ca. fem 
personer. Denne form for organisering af arbejdet, kan dog også besidde ulemper da man i højere 
grad er afhængig af hinanden, hvilket kan forekomme problematisk ved eksempelvis fravær. 
Ydermere fremhæves det af Teknologirådets rapport Balancen mellem arbejdsliv og det andet liv, at 
det team-orienterede arbejde kan være ufrugtbart, dette set i lyset af at der kan være fagligt såvel 
som social stolthed på spil.  
Indenfor disse små teams foregår altså en høj grad af selvledelse og hermed autonomi, da de 
medarbejdere som sidder med den givne opgave, er udvalgt på baggrund af at netop de, kan løse 
denne opgave på det mest kvalificerede grundlag. Derigennem bliver ledelsen i virksomheden 
procesbundet i højere grad end aktørbundet som i den traditionelle organisation. Men hvor 
efterlader dette lederen, som via vedkommendes kommunikative funktion som talerør vertikalt 
igennem virksomheden, stadig må forstås som galionsfigur for virksomhedens grundlæggende 
værdier og idealer? 
 
Lederens rolle 
Der er således sket en forskydning af lederens primære funktion, da dele af ansvaret er skubbet fra 
dennes skuldre og ned på de ansatte. Lederens funktion består i dag, således i høj grad af at 
uddelegere ansvaret, hvorfor besiddelse af lederegenskaber som f. eks. overblik stadig er intakt 
(Hvid et ad 2007: 32). Netop uddelegeringen af opgaver og derved ansvar, fremhæves også af Ole 
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Fogh Kirkeby som en vigtigt egenskab: ”Den gode leder formår at uddelegere ansvar til de rigtige 
personer på det rigtige tidspunkt”(Kirkeby 2002: 131) Der optræder derfor et misforhold i 
forståelsen af lederens funktion, når den alment ansatte, Henrik anser det som hans fejl, hvis han 
ikke har fået tildelt tilstrækkelig tid til en specifik opgave: ”Hvis jeg har fået for få arbejdstimer til 
en opgave så ville jeg bebrejde mig selv, så har jeg ikke selv sagt, at det her kan jeg ikke 
nå…”(43:50). Dette illustrerer som nævnt ovenfor, en uoverensstemmelse angående hvilke 
funktioner lederens rolle indebærer, hvilket på ingen vis kan forstås positivt fra medarbejderens 
perspektiv, da vedkommende grundet tidligere påviste identifikation med arbejdet, vil opleve fejlen 
på arbejdspladsen som en fejl der desuden skyldes hans identitet.  
Det øgede fokus på personlighed og menneskelige ressourcer blandt de ansatte, bunder som 
tidligere omtalt ud i en øget indsigt i disse forholds betydning for motivationen, arbejdslysten og i 
sidste instans effektiviteten. Men ligeså vigtigt er det naturligvis hvilke rammer disse ’nøje udvalgte 
personligheder’, agerer under. Uagtet at Henrik udtaler: ”Man skal huske omgangstonen den er ikke 
meget leder-ansat her”(41:30), er det lederen der sidder med beslutningsevnen når det eksempelvis 
kommer til afholdelse af sociale arrangementer, konkretiseret ved de jævnlige middage som 
afholdes for afdelingen. Det er altså vigtigt at Hanne agerer som personificeringen af de sociale 
dyder hun ønsker hendes afdeling skal fungere under, naturligvis påvirket af virksomhedens 
grundlæggende værdier og politikker, som eksempelvis constant care filosofien i Mærsk. Lederens 
rolle bliver derved af formidlende karakter samtidigt med at vedkommende skal fremstå som en 
form for rollemodel. Lederen er altså nødt til at identificere sig med de opgaver og værdier som 
vedkommendes underordnede centreres om, såfremt denne ønsker at minimere skellet imellem 
hende og hendes ansatte, men samtidigt dannes respekt omkring hendes person da hun herigennem 
udviser loyalitet. Netop loyaliteten overfor virksomhedens grundlæggende værdier er ligeledes af 
afgørende betydning for lederens udstråling, da en leder der er loyal mod virksomhedens 
grundlæggende principper i mindre grad mistænkes for at være illoyal mod fællesskabet og den 
enkelte ansatte (Kirkeby 2002: 127). Således er det vigtigt for den velfungerende medarbejder såvel 
som for virksomhedens succes, at vedkommendes leder formår at indikere at de grundlæggende 
dyder består i at muliggøre det for den ansatte på samme tid at underordne sig noget der er større 
end sig selv, og samtidigt søge at fuldende sig som menneske. I forlængelse af dette kan der 
argumenteres for den fortsatte store betydning af at den hovedansvarlige leder. Da dennes rolle, 
bl.a. via den organisatoriske grænseløshed og fokusset på de menneskelige ressourcer, delvist 
fungerer som et fælles referencepunkt for de sociale dyder der arbejdes under. Et konkret eksempel 
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på lederens øgede opmærksomhed på behovet for det sociale velbefindende, kommer til udtryk når 
Hanne foretager personlige statussamtaler med medarbejderne hver måned (25:46). Disse samtaler 
kan således forstås som en konsekvens af indblikket i sammenhængen mellem virksomhedens 
produktivitet og de ansattes daglige trivsel. Grundet vores øgede identificering igennem arbejdet, 
understøttes vigtigheden af disse personlige samtaler på arbejdspladsen ligeledes, da det er 
essentielt for vores generelle velbefindende at vi trives her. Der kan således i tråd med ovennævnte 
skimtes en større afhængighed af arbejdspladsen, personificeret ved lederen som kommer til at 
udgøre det nye moderbryst. 
 
Det livgivende arbejde   
Arbejdspladsen bidrager således i dag, i højere grad til at opfylde de kognitive og emotionelle 
behov der tidligere blev stimuleret i fritiden i den nære omgangskreds’ nærvær. Ydermere ses en 
tendens til at virksomhederne tilbyder hjælp til at pleje andre behov og interesser som traditionelt 
hørte fritiden til. Afdelingsleder Hanne konkretiserer dette ved at fremhæve det nyoprettede 
fitnesscenter på hovedkontoret som giver muligheder for at pleje hobby i arbejdet: ”(…) man kan gå 
ned og træne klokken et eller to om eftermiddagen og så gå tilbage på arbejde, hvis det er det man 
vil...”(21:35). Flere af de fritidsaktiviteter man tidligere definerede og skabte sin identitet igennem 
og hermed skilte sig ud fra mængden, tilbydes nu igennem arbejdspladen. Som nævnt tidligere i 
anden delanalyse, kan der altså ses et tydeligt skel fra Marx’ tidligere omtalte begrebsapparat om 
det ’fremmedgørende lønarbejde’ til nutidens arbejde hvori fritidens identitetsudviklende aktiviteter 
infiltreres og selvrealiseringen har gode forudsætninger som den amerikanske sociologiprofessor 
Arlie Hochschild hævder (Vincentsen 2005: 14). Denne mulighed for pleje af de individuelt 
bestemte hobbyer bidrager naturligvis til et andet syn på det at arbejde, da det går ind og tilbyder 
andre interesser stimuleret under paraplyen; arbejdet. På bagsiden af medaljen ses dog ofre ved 
denne disponering af fritidsinteresser, da de sociale relationer man tidligere dyrkede hobbyer med 
(red. venner og familie) udvandes og det i stedet er de arbejdsforankrede relationer som de 
fritidsorienterede beskæftigelser dyrkes med.  
Sat på spidsen, kan således hævdes at arbejdsgiverne ikke blot tilbyder os et arbejde længere, men 
tilbyder os et bestemt liv. De sociale firmaarrangementer præger i eskalerende grad 
familiekalenderen, og når man ikke er ude med kollegaerne, udnyttes fitness-, mad- eller 
shoppingaftaler som virksomhederne laver med hinanden. Således påvirkes selvforståelsen af de 
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fordele/personalegoder som arbejdspladsen tilbyder og det personliggjorte arbejde forskubber 
opfattelsen hos den ansatte af hvad arbejdet egentlig er. Tiltrækkende kontormiljøer, varierende 
arbejdsopgaver og bunkevis af serviceaftaler, indikerer alt sammen socialt ansvarlige 
arbejdspladser, men hvorvidt denne ansvarlighed i sidste instans er til gavn for virksomheden, 
medarbejderen eller begge som en reel win-win situation, afhænger af medarbejderens idealer og 
mål for tilværelsen.  
 
Teknologiske redskabers indflydelse på medarbejdernes opfattelse af arbejde og 
fritid 
Udover de forskellige faktorer, der findes ved værdiforskydningen i organisationer, som alle 
fremmer arbejdets fleksible karakter, er det væsentligt at se nærmere på hvilke håndterlige 
redskaber, der fremmer fleksibiliteten. Her tænkes på anvendelsen af nyere teknologi som Pc’en og 
fancy arbejdstelefoner som f.eks. Blackberry’en som blandt andet anvendes af de ansatte hos 
Mærsk der muliggør at arbejde, modtage opkald og tjekke mails nærmest hvor og når som helst, 
også i de ansattes fritid.    
Ser man på Henriks forhold til disse teknologiske redskaber, er det tydeligt at han bevidst ikke lader 
sig styre af kommunikationsredskaber som Blackberry-telefonen og hans bærbare computer. Dette 
gør han ved at bruge en gammel Nokia ’dumbphone’, der ikke har internetadgang, i stedet for 
Blackberry (08:06) og lader sin computer blive på arbejdspladsen så vidt som muligt (04:34). Så 
selv et arbejdsredskab som den bærbare computer, der i den grad forbindes med fleksibelt og mobilt 
arbejde, forsøges her at begrænses til kun at benyttes, når han befinder sig på arbejdspladsen. 
Henrik udelader altså her muligheden for at hive Pc’en frem når han har fri, (49.19) og forhindrer 
dermed en del af hans tilgængelighed i fritiden, hvorpå der opstår en klarere arbejdsfri zone, hvilket 
Goffman ville betegne ’backstage’.  
Som han selv nævner (49.19) har han stadig muligheden for at skrive en god idé ned på et stykke 
papir, men han har ikke muligheden for at åbne dokumenter op på hans arbejdscomputer, hvilket i 
sig selv virker mere afslappende for ham. På den måde kan denne tilgang Henrik har til teknologien, 
især bekræfte at Blackberry-telefonen og Pc’en for ham virker som en legemliggørelse af hans 
arbejde, således at de bliver arbejdsrelaterede ’rekvisitter’, som han bevidst ikke har lyst til at bruge 
i sin rolle som privatperson backstage, da han er klar over dette giver indflydelse på, hvor afslappet 
 
 
46 
 
han er. I kontrast til dette tænker Henrik stadig i arbejdsrelaterede baner og kan f.eks. finde på at 
skrive sine tanker ned på et stykke papir (04:34 + 08:06). Dette er dog ikke så mærkeligt, til trods 
for at det taler mod hans ellers klare opsplitning af arbejde og fritid, idet det kræves af alle 
medarbejdere, der arbejder fleksibelt i dag, at de reflekterer over arbejdet også når de har fri. Som 
der udtrykkes i bogen Planlægning i teori og praksis:   
”Hvis der virkelig nogensinde var en tid hvor hovedet kunne efterlades i garderoben 
er den tid uigenkaldeligt forbi. Det nye arbejdsliv kræver refleksioner, personlige valg 
og fravalg, og det lokker med muligheder for personlig udvikling og selvrealisering” 
(Husted et ad. 2009:392) 
En medarbejder som Henrik kan således personligt vælge det at tage arbejds-Pc’en og 
Blackberry’en fra, men han har alligevel ikke helt muligheden for at være helt fri for at tænke 
arbejdsrelateret, når han er backstage. Som han selv udtrykker det i interviewet:  
 ”Men jeg tror vi alle sammen, at vi har prøvet det der med at man går at tumler med 
noget og så vågner man op om morgenen og tænker ”selvfølgelig, det er sådan vigør”, 
det er et udtryk for at hjernen den arbejder med det du har lavet (…) også selvom du 
ikke tænker over det, så kører det inde i din underbevidsthed.” (08.37) 
Altså vil der uanset om man bevidst vælger nyere teknologiske kommunikationsredskaber fra 
eksistere en bevidsthed om ens arbejde også når man er backstage. Dette bekræfter desuden 
Goffmans teori om at backstage netop også er et rum, hvor man forbereder sig (både fysisk og 
mentalt) til sin optræden frontstage. Samtidig kan Henriks bevidste fravalg af arbejds-Pc’en og 
Blackberry’en, når han er privat også være et tegn på impression management, idet han, når han er 
privat, indtager rollen som familiefar (02:17) Hertil kan disse arbejdsrelaterede redskaber nemlig 
virke ødelæggende for denne rolle som den hyggelige far, der har kvalitetstid med familien. Således 
kan dette scenarie også betragtes som værende en frontstage-optræden, selvom den foregår privat i 
fritiden.  
 
Samtidig bekræfter Henrik dog også at disse arbejdsrelaterede teknologiske redskaber ikke 
nødvendigvis kun er genstand for arbejdet, men også åbner mulighed for, at den ansatte kan 
foretage privatrelaterede ærinder i arbejdstiden, og eksempelvis foretage private opkald. (24:37). 
Netop mobiltelefonen kan her skabe en rolleforvirring, idet man kan være i en frontstage-situation 
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f.eks. på arbejdspladsen til et større møde eller derhjemme mens man hygger sig med familien, 
hvorpå et privat telefonopkald midt i det hele kan ændre ens frontstage-optræden, da man er her 
pludselig frontstage ift. to publikummer; et publikum der er til fysisk til stede, når man modtager et 
opkald, og den person der foretager opkaldet i den anden ende. I en sådan situation kan det her 
forekomme problematisk at opretholde samme mængde nærvær og troværdighed i de opførte roller 
(Ling 2008: 64).       
Man kan altså sige at Pc’en, Blackberry’en og internettet udgør en gråzone mellem hvad der er 
fritid og hvad der er arbejde. Her kan anvendelsen af disse redskaber forekomme at være enten af 
arbejdsrelateret eller privat art, afhængig af hvordan man bruger disse apparater samt hvor og 
hvornår, man gør det. Der kan så og sige forekomme en mangel på en tids-rum-mæssig kontekst 
ved brugen af disse teknologiske redskaber, hvilket Henrik dog selv forsøger at opretholde så vidt 
som muligt. Alle backstage-lignende overspringshandlinger, der måtte findes ved f.eks. at bruge 
Pc’en til private aktiviteter, vælger han således fra, når han befinder sig på arbejdspladsen (24:37). 
Samtidig vælger Henrik Blackberry’en fra, så han ikke kommer til at tjekke arbejdsrelaterede mails 
i hans fritid, idet han ikke forbinder dette med at have fri og være backstage (08:06). Dog gør 
Henrik os opmærksomme på at mange andre fra hans arbejdsplads ikke finder det at tjekke mails 
via Blackberry, som værende en sur pligt, men ren vane (ibid.). Altså forsøges der fra Henriks side 
at finde en nogenlunde klar afgrænsning mellem front- og backstage, ved at vælge alle 
arbejdsrelaterede teknologiske redskaber fra i et så vidt muligt omfang.  
I modsætning hertil har vi Hanne, der både har valgt Blackberry’en til og somme tider vælger at 
bruge arbejdstiden på private gøremål (46:09). Hun opfatter modsat Henrik at hun har fri, selvom 
hun tjekker mails udenfor arbejdstiden. Dog vælger hun bevidst ikke at besvare mails, idet hun ser 
at dette ville være som at være på arbejde i fritiden (46:31). Her kan man altså udlede, at Hanne 
ikke anser dét at være opmærksom på sit arbejde i sin fritid udgør nogen konflikt for hendes 
opfattelse af arbejde og fritid. At tjekke mails anses for Hanne altså som backstage-aktivitet, som 
hun sammenligner med at læse nyheder og altså holde sig informeret af ren nysgerrighed (ibid.) 
Dog bliver det frontstage, hvis hun først vælger at besvare mails (ibid.). Dette kan skyldes at hun 
må træde ind i den frontstage-rolle, hun har på arbejdet for at opretholde hendes autoritet og image, 
når hun besvarer arbejdsrelaterede mail. Hvor hun, når hun bare læser arbejdsrelaterede mails, ikke 
er i direkte kontakt med de folk hun skal opretholde sin frontstage-rolle overfor.           
Den Goffman-inspirerede forfatter Richard Ling mener, at netop disse til og/eller fravalg af hvordan 
og i hvilken kontekst man anvender disse teknologiske kommunikationsredskaber også er meget 
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afgørende for ens image, og således udgør en form for impression management. Disse nye 
teknologiske redskaber tvinger folk til at vælge hvordan og hvornår de anvender dem og disse valg 
og måder man anvender f.eks. mobiltelefonen og Pc’en er en del af den måde andre mennesker 
opfatter en på (Ling, 2008: 63). Heri må der altså nødvendigvis også ligge en bestemt opfattelse af 
folks grad af fleksibilitet afhængig af, hvordan de benytter sig af mobiltelefon og Pc’er, idet brugen 
af disse redskaber kan forekomme som en form for statement omkring dem som personer.                
 
Duty-Phone og flex-tid 
Vi har foreløbigt undersøgt hvorledes nye ledelsesinitiativer i Mærsk, medfører en personliggørelse 
af arbejdet som bl.a. kommer til udtryk igennem brugen af Blackberry-telefonen samt hvorledes 
denne humanisering af jobbet kan skabe uklarhed omkring forholdet imellem arbejdet og fritiden. 
Det er interessant om denne udvikling dikteres af organisationen, eller om medarbejderen har en 
reel medindflydelse. Henriks fravalg af Blackberry-telefonen, er et eksempel på at der er overladt et 
vist spillerum til medarbejderen, hvilket vidner om en virksomhedskultur som ikke er 
altoverskyggende determinerende. Når det så er sagt, er der på afdelingen både indlejret skrevne og 
uskrevne regler vedr. fleksibiliteten. Duty-Phonen er et eksempel på en nedskreven regel, hvor 
medarbejderen konkret får virksomhedens overordnede strategi ’constant care’ at føle. I alle de 
respektive afdelinger hvor arbejdsopgaven Duty-Phone er gældende, forekommer det at dette tages 
som en selvfølge (02:45). En sådan indlejring af fleksibiliteten, kan ses som en konkret 
implementering af teknologien, som overskrider nogle grænser som tidligere lå fast, men som på 
grund af dets forankring, ikke udgør et spændingsfelt imellem medarbejder og leder. I kontrast til 
Duty-Phonen, står den type af fleksibilitet i afdelingen som ikke kan findes i direktiverne, men som 
primært udspringer af Hannes ledelsesfilosofi i sammenspil med medarbejdernes arbejdsideologi. 
Som Henrik påpeger: ”Når organisationen eller arbejdsfunktioner gradvist ændres (…) så er man 
jo bare nødt til at finde sig i at blive omskiftet på altså, sådan er det. ” (12:15). Samtidig har Henrik 
dog også en klar fornemmelse af hvor hans grænse går, og lader sig således ikke udelukkende 
diktere af Hanne, hvorfor der kan tales om at den uskrevne fleksibilitet i afdelingen, udgør et 
spændingsfelt imellem Henrik og Hanne – som ikke nødvendigvis deler samme interesser. Dette 
nye forhold imellem medarbejder og leder på afdelingen, er ligeledes et eksempel på Human 
Ressource Management tendensen, som netop bygger på at medarbejderens ressourcer, 
handlemuligheder og hermed også medindflydelse tillægges stor værdi. (Husted 2009: 383).  
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Ud fra ovenstående, er det foreløbigt uigennemsigtigt hvor stor en beslutningskompetence Hanne 
besidder – og i forlængelse heraf i hvilken grad Henrik har medindflydelse på sin egen arbejdsgang. 
Den nyligt indførte flextid i hele Mærsk-organisationen som hviler på ”frihed under ansvar”-
dogmet, er et håndgribeligt eksempel at opnå indsigt i ud fra dette nævnte spændingsfelt. Det 
konkrete forhold imellem ”guleroden” friheden og ”pisken” ansvaret, er nemlig central i forståelsen 
af hvem der får hvad ud af en sådan fleksibel indretning af arbejdsdagen. Dette management 
selvstyringsprincip kan helt åbenlyst både være forbundet med fordele og ulemper for henholdsvis 
arbejdsgiver og ansat, hvoraf de eventuelle risici for medarbejderen og profitmaksimeringen for 
lederen allerede er omtalt. Overordnet spiller det i forståelsen en rolle, om der antages en 
arbejdsgiversynsvinkel eller en lønmodtagersynsvinkel og i denne sammenhæng naturligvis også 
forholdene på den konkrete arbejdsplads. (Hvid et ad 1992: 105). 
I relation til de interviewede personer fra Mærsk-afdelingen, har især Henrik gjort sig meget klart 
hvilke fordele og ulemper der er forbundet med denne struktur, en refleksion han som allerede 
nævnt har oparbejdet på baggrund af et langt fleksibelt arbejdsliv på godt og ondt. Han anerkender 
således at flex-tiden giver ham mulighed for at få det det bedste flow imellem arbejdet og fritiden, 
idet han selv har mulighed for at skræddersy arbejdet til fritiden og omvendt. Dette er interessant, 
idet Henriks positive indstilling til arbejdsstrukturen i afdelingen, bygger på det han kalder sin 
’egen udnyttelse af fleksibiliteten’ (37:20), nemlig den anti-fleksible strenge opdeling af arbejdstid 
og fritid. Han forsøger at undgå at lade sig diktere af teknologiens øgede mulighed for den 
arbejdsrelaterede tilgængelighed i fritiden, dette i form af at han lader arbejdes-Pc’en stå på 
kontoret således at han: ”kan holde fri når jeg holder fri.” (02.17). Basalt afgiver han den tids-
rumlige mulighed som grundlæggende er forårsaget af den informationsteknologiske revolution, 
idet han anerkender (i modsætning til Hanne og de øvrige kollegaer) denne nye dimension som en 
stor potentiel stressrisiko.  
 
Et eksempel på bureaukrati lagt ned over selvstyret arbejde er scorecardsystemet, der anvendes i 
Mærsks IT-afdeling. I relation til dette scorecardsystem, forholder Henrik sig meget roligt omkring 
denne måde at holde regnskab med medarbejderne på: 
 
”Jeg tror på, at hvis man når det man skal og man når et acceptabelt mængde af 
arbejde, så tror jeg ikke at det betyder noget om man sidder derhjemme og knokler for 
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at nå mere, men der selvfølgelig altid nogen der har mere albuer end andre ikke’, men 
jeg har aldrig troet på at det var den måde som jeg fik mest ud af mit liv på” (23:41). 
Således giver Henrik udtryk for en distancering fra kollegaernes til tider konkurrenceprægede 
arbejdsetik der i høj grad drives af kampen for at nå de bedste 30 %, der får den høje bonus eller 
bare for at bane sig vej op ad rangstigen i virksomheden. I stedet indikerer ovennævnte Henriks 
sympati for den mere traditionelt tilrettelagte arbejdsdag, hvor man holder fri når arbejdspladsen 
forlades som tidligere omtalt. Modsat de andre karakteriserer Henrik sig selv som værende i 
besiddelse af den egenskab, at han hviler nok i sig selv og sine arbejdsrelaterede præstationer, 
måske i kraft af hans mangeårige erfaring på sit arbejdsområde, så han ikke behøver at ’bruge 
spidse albuer’ i hans arbejde. Hanne understøtter Henriks udsagn om ‘spidse albuer’ internt i 
afdelingen imellem medarbejderne, hun udtaler at hun helt bestemt er overbevist om at der 
forekommer intern konkurrence i forhold til scorecardsystemet (50:19). Denne konkurrenceprægede 
arbejdsmoral, som Henrik indikere er til stede på arbejdspladsen, kunne frygtes at påvirke 
loyaliteten og derved samarbejdsviljen kollegaerne imellem, hvilket stemmer nogenlunde overens 
med Sennetts udtalelse om arbejdets forvandling i forlængelse af den informationsteknologiske 
revolution og personlighedens nedsmeltning. Sennett påpeger som tidligere nævnt at: “distance og 
overfladisk samarbejdsvilje er et bedre skjold mod nutidens virkelighed end en adfærd, der er 
baseret på loyalitet og tjenestevillighed” (Sennett 1999: 22). Dog må det forstås som at Henrik 
træder udenfor det som Sennett ville betegne som normalen i nutidens virkelighed, ved at han 
holder fast i hans personlige værdier om at arbejde uden at ’have spidse albuer’ på arbejdspladsen 
(23:41).  
Hanne udtrykker i interviewet at scorecardsystemet tvinger folk til at arbejde sammen. Ifølge hende 
går det ikke, at der sidder én og er tilfreds hvis alt det andet sejler (50:19). Der bliver altså ikke 
udelukkende målt på hvordan den enkelte medarbejder præsterer individuelt, men også hvordan de 
enkelte teams som helhed præsterer. I scorecardsystemet er der altså en form for modvægt til den 
ellers individuelle kamp for at ligge blandt de 30 % bedste medarbejdere, hvilket må formodes at 
modvirke Sennetts anelser om de forringede arbejdsrelationer. 
 
Fra en virksomheds synspunkt kan scorecardsystemet ses som en form for ekstra kontrol med 
medarbejderen, en kontrol, der har til mål at sikre at virksomheden når de mål, der bliver sat. I 
sidste ende så handler det om profitmaksimering. Det fungerer altså som et ekstra lag til 
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selvforvaltningen i teamet og falder også ret godt under ‘frihed under ansvar‘-dogmet, idet den 
enkelte medarbejder selv har ansvaret for at indfri de personlige målsætninger, der fastsættes i 
scorecardsystemet, ligesom medarbejderen selv har indflydelse på hvad disse målsætninger skal 
være, som omtalt under første delanalyse i forbindelse med honningfældens betydning for 
opfattelsen af fleksibilitet på arbejdet. Denne form for medbestemmelse skaber umiddelbar 
gennemsigtighed således at det både for medarbejderen og lederens synspunkt kan være en fordel 
med en evaluering. Fra virksomhedens synspunkt er det fornuftigt set i lyset af at det så tvinger 
medarbejderen til at få et overblik over sine egne kræfter og faglige evner, således at han/hun kan 
sige til og fra i forhold til arbejdsopgaver og ansvar på arbejdspladsen. På den måde bliver det også 
muligt for lederen at gribe stress hos medarbejderen i opløbsfasen, selvom dette ikke altid kan lade 
sig gøre. Såfremt man har en medarbejder som hele tiden tager for mange arbejdsopgaver på sig, 
når vedkommende ikke målsætningerne, hvilket vil slå ud i scorecardsystemet idet medarbejderen 
ikke får indfriet sine målsætninger for året (18:29). Det må som udgangspunkt ikke være i 
virksomhedens interesse at folk bliver for stressede, da det ud fra et produktivitetssynspunkt, må 
formodes at sygemelding vil mindske effektiviteten og dermed resultere i et tab af profit. Derudover 
er det også i virksomhedens interesse at udstråle et godt og positivt arbejdsmiljø, både for at holde 
på de gode medarbejdere, udnytte medarbejderne og deres ressourcer optimalt samt tillokke 
eventuelle nye attraktive medarbejdere.  
Omvendt kan scorecardsystemet også ses som en ‘pisk‘ for de dovne medarbejdere. Det tvinger 
dem til at udføre deres arbejde fordi de bliver holdt op på målsætningerne for året og deres 
personlige udvikling. Hvis man er doven og ikke udfører sit arbejde ordentligt er der ganske enkelt 
ingen bonus, da man ender blandt de dårligste 10 % procent og skal stå til ansvar for sine dårlige 
resultater. 
Det er klart denne form for performance management virker motiverende for at få medarbejderne til 
at levere et godt stykke arbejde til tiden, når de ved hvad der skal til for at opnå tilstrækkelige points 
og indkassere deres højere bonus. En ulempe ved denne form for performance management kan 
være, at det udover at virke motiverende også kan rumme en modsat demotiverende effekt blandt de 
medarbejdere, der er klar over at de ikke hverken har points nok eller har tid nok til at opnå disse 
points og derfor ikke på samme måde er motiverede til at levere den samme gode arbejdsindsats.   
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Delkonklusion 
Vi kan konkludere at arbejdsgangen i dag helt overordnet er blevet forskudt til i stigende grad at 
indeholde subjektive værdier. Denne udvikling er forbundet med profitmaksimering for 
virksomheden på baggrund af den fleksible produktion. Virksomheden kan til gengæld tilbyde 
medarbejderen et arbejdsliv, der er baseret på udfordrende arbejdsopgaver som også antager en 
selvrealiserende funktion. Grunden herfor skal findes i det øgede individuelle ansvar som dog 
udefra kan betragtes uigennemskueligt, da arbejdsgiveren ofte dikterer nogle rammer hvorunder 
opgaven skal løses, men medarbejderen alligevel ofte bebrejder sig selv såfremt opgaven mislykkes. 
Således må den eskalerende identificering gennem arbejdet ses i lyset af den moderne selvledelse, 
som også var at spore i teamet fra Mærsk.  Således påpegede Henrik hvordan det kommer til udtryk 
ved fordele forbundet med flex-tidsordningen i Mærsk-afdelingen. Ydermere kan det konkluderes at 
lederens ændrede rolle i højere grad består i at uddelegere arbejdsopgaver og håndtere atypiske 
problemstillinger. Denne funktion er baseret på et indgående kendskab til den enkelte medarbejders 
ressourcer for at medarbejderens kvalifikationer kan anvendes mest effektivt. Som nævnt i første 
analysedel er det afgørende at virksomheden som helhed besidder en omstillingsevne, hvilket helst 
skal gennemstrømme enhver medarbejder i organisationen og lade sig afspejle ved konstant 
tilgængelighed. Dette krav understøttes af det nye tilknytningsforhold medarbejderen får til 
virksomheden, hvor det umiddelbare ansvar for produktionen som nævnt i langt højere grad er 
forskudt fra det traditionelle vertikale leder-medarbejder forhold til denne nye horisontale 
organisation. Det er desuden af væsentlig betydning for hvordan medarbejderen oplever 
virksomhedens krav, i hvor høj grad virksomheden betaler tilbage med fleksible og selvrealiserende 
arbejdsforhold samt en hjælpende hånd til at lette livet uden for arbejdspladsen. Disse fleksible 
arbejdsforhold tvinger dog nutidens medarbejdere ud i et grundlæggende  spørgsmål om hvornår 
der er plads til at agere i backstage grundet fritidens værdiafsmitning på arbejdslivet.  
Konklusion 
Ud fra vores problemformulering: Indskrænker det fleksible arbejde medarbejderens opfattelse af 
fritid? Kan vi konkludere følgende: 
Vi kan ud fra de tre delanalyser konkludere, at den informationsteknologiske revolution har ændret 
måden hvorpå virksomhederne er indrettet med fundamental kraft. Den tids-rumlige udviskning og 
den teknologiske udvikling resulterer i at virksomhederne i dag må tilrettelægge deres produktion, 
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med øje for markedsforholdenes dynamik og foranderlighed. Som følge heraf er de mere 
menneskelige og personlige ressourcer kommet på dagsordenen hos virksomheden, da 
arbejdsopgavernes omskiftelighed kræver medarbejdere, der magter denne fleksibilitet. I takt 
hermed har ledelsesstrategierne ligeledes ændret fokus, herindunder den øgede brug af Human 
Ressource og selvledelse, hvilket har medvirket til en tilsyneladende decentralisering af det ansvar 
som gennemstrømmer enhver arbejdsplads. Dog skal det umiddelbare øgede ansvar hos den 
almindelige ansatte ses i lyset af at rammer hvorunder den givne opgave skal løses fortsat defineres 
af arbejdsgiveren, dog med den konsekvens at medarbejderen ikke har øje for dette og derved 
bebrejder sig selv fiaskoer. 
Det er dog helt afgørende at få så stor en del af medarbejdernes kvalifikationer i spil som muligt, 
hvor det implicit også indgår som et succeskriterium at få arbejdet til at udgøre en større del af 
disses tilværelse. For medarbejderen betyder dette at arbejdet har vundet så stort et indpas, at det for 
mange kan være svært at adskille arbejdet og fritiden. Dette forstærkes ved, at den førnævnte 
ændring i jobfunktionerne, har udhulet lønarbejdets traditionelle fremmedgørende elementer, i en 
sådan grad at arbejdslivet spiller en kolossal rolle for det moderne menneske, da vi i høj grad 
identificerer os selv igennem dette. Denne identifikation med arbejdet er i takt med de nye 
teknologiske redskaber fordret af den informationsteknologiske revolution og således de hemmelige 
ingredienser bag ved virksomhedens nye fleksible produktion. Dette forudsættes selvsagt af et 
enormt engagement fra medarbejderens side, som så at sige ikke kommer virksomheden 
omkostningsfrit i hænde, idet det bygger på en gensidig fleksibilitet. Virksomhedens forventninger 
om konstant tilgængelighed, tilbagebetales således til medarbejderne i form af selvrealiserende 
arbejdsmiljøer og tilbud om fritidsrelaterede aktiviteter. Om end fritidens værdiafsmitning på 
arbejdslivet danner grobund for en helt ny opfattelse af arbejdet og de relationer det medfører. 
Derved kommer opfattelsen af arbejdets stigende indhold af fritidselementer til at danne grobund 
for en opfattelse af en formindsket fritid. 
Således kan det sammenfattes, at det fleksible arbejde indskrænker medarbejderens opfattelse af 
fritid, såfremt man ikke formår til fulde at udnytte de fleksible rammer for arbejdsgangen som 
arbejdsgiverne udsteder. Henrik formåede gennem loyalitet overfor sin beslutning om at lade 
arbejdet forblive på arbejdspladsen, at opretholde en ønsket balance mellem fritid og arbejde. 
Således kunne nøglen til den rendyrkede traditionelt forståede fritid findes i den urokkelige 
beslutning om hvad man individuelt ønsker for sin fritid. 
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Diskussion 
Dette kapitel vil indeholde en diskussion af konklusionen, hensigtsmæssigheden samt en 
kvalitetsvurdering. Vi har valgt at placere følgende under samme kapitel i et forsøg på at 
imødekomme gentagelser.  
 
Diskussion af konklusionen 
Succeskriteriet for analysen har ikke været at gøre besvarelsen af vores problemformulering 
generaliserbar, idet vi bevidst har valgt at arbejde kvalitativt og i tråd med dette at lægge en 
betydelig vægt på vores casestudie. Til gengæld bidrager vores metodiske fremgangsmåder ved at 
gå bag om fænomenerne fritid og det fleksible arbejde og på denne måde at opnå en højere grad af 
indsigt i de bagvedliggende mekanismer tilknyttet værdiforskydningen i det nye arbejdsliv, hvilket 
den endelige konklusion naturligvis skal ses i lyset af. Det kan således diskuteres om vi skulle have 
lavet en endnu mere specificeret problemformulering, som vi via vores kvalitative tilgang også 
havde haft forudsætninger for at kunne besvare. Denne vinkel har været diskuteret meget i gruppen, 
men argumentet for at lave en bredere problemformulering bestod i at vi ved inddragelsen af den 
sekundære empiri, hvoraf især kan nævnes rapporterne fra LO og Teknologirådet, anvender meget 
empiri som er både kvalitativt og kvantitativt indsamlet. Dette gøres i første omgang for at fastslå 
aspekter af den fleksible arbejdsgang såsom Human Ressource og selvledelse, men i et mere 
overordnet perspektiv fordi disse præsenterer mere generelle opfattelser af fritiden, da de er skabt 
på baggrund af et stort empirisk grundlag og derved også øger generaliserbarheden af vores 
projektrapport. Derudover er de vurderet anvendelige da de både inkluderer en kvalitativ ’indholds’ 
og kvantitativ ’tidsrumlig’ fortolknings dimension. 
Forudsat at vi havde valgt en meget præcist formuleret problemformulering i relation til interview 
personen Henrik, havde det således ligget naturligt for, udelukkende at antage en ’indholds’ baseret 
kvalitativ forståelse af fritid, som havde været sværere at sætte i relation til nævnte rapporter. Vi 
kunne omvendt have valgt at opstille objektive kriterier for opfattelsen af fritiden, hvilket kunne 
have forekommet paradoksalt i forhold til en kvalitativ tilgang. 
I kontrast hertil var et argument for at inddrage den store mængde sekundære empiri, at vi med 
udgangspunkt i den afhængige variabel; fritiden, beskæftigede os med en dimension af det fleksible 
arbejde som normalt ikke er et genstandsfelt som indgår i forskning inden for dette felt.  
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Pålidelighed 
Den tekniske gyldighed i vores projektrapport er af begrænset karakter. Da vi blot har foretaget to 
interviews øges den tekniske gyldighed ikke synderligt herigennem. Til gengæld øges denne 
tekniske gyldighed, da vi inddrager sekundær kvalitativ empiri i form af rapporter, der er baseret på 
et større empirisk grundlag. Således må denne projektrapport konstateres, at have en forholdsvis lav 
reproducerbarhed idet informanterne aldrig vil kunne give de eksakt samme svar. Man kan dog 
alligevel ikke udelukke at der findes andre tilfælde der ligner ‘Henrik‘ og ‘Hanne’.  
Da vi arbejder kvalitativt med vores interviews er den statistiske gyldighed derfor ikke vægtet højt. 
En mulig fejlkilde ved svarene fra vores interviews kunne forekomme, da at det er paradoksalt at vi 
ønsker at analysere om medarbejderne gør brug af impression management, idet de vel gør brug af 
en form for impression management da vi var ude og interviewe dem samt at det kan formodes at 
interviewpersonerne ønsker at fremstå i bedste lys ligesom de ønsker at fremstille virksomheden og 
afdelingen på bedste vis (Olsen 2011: 196).  
Projektets pålidelighed har vi forsøgt at øge ved at vedhæfte anvendte interviewteknikker samt 
metodiske overvejelser, således at læseren ikke er i tvivl om den benyttede fremgangsmåde. Ved 
inddragelse af flere interviewpersoner kunne vi formentlig have nået en konklusion med højere 
validitet, dog er det ligeledes vigtigt at huske på at vi undersøger en opfattelse af en størrelse som 
fritiden, der er under konstant forandring. Sådanne udfordringer må der selvfølgelig kalkuleres med 
ved udarbejdelsen af konklusioner, der bl.a. afhænger af interviewsvar som det fremgår af citatet 
nedenfor men som det påpeges nedenfor: 
 
”Reliabilitet etableres ved at benytte en protokol og/eller en database, så 
undersøgelsen kan gentages med de samme resultater. Dette er stort set umuligt med 
hensyn til casestudier på grund af den konstante udvikling, som studieobjekterne 
(casene) vil gennemgå.” (Neergaard 2010: 44) 
 
Arbejdsspørgsmål, teori & interview 
Vi vil herunder foretage en diskussion af hvorvidt de stillede arbejdsspørgsmål komplementerede 
hinanden, samt om hver især udgjorde nødvendige dele for at kunne besvare vores overordnede 
problemformulering. Ydermere ønsker vi at vurdere vores metodiske fremgangsmåde og valg af 
teoris hensigtsmæssighed i forhold til den endelige besvarelse af vores problemformulering.  
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Delanalyse et, blev udarbejdet med det primære formål at danne en grundlæggende viden om de 
ændrede rammer og vilkår, der gjorde det fleksible arbejde muligt og deraf populært. Hertil 
inddragede vi dele af Manuel Castells tanker om den informationsteknologiske revolution, som dog 
primært er fokuseret mod overordnede samfundsændringer. Dette valg kunne kritiseres grundet 
projektrapportens fokus på individet, men vi mener at netop dette valg tydeliggør at de individuelle 
ændringer må forstås i deres kontekst. Vi mener at første delanalyse bidrog, med en nødvendig 
forståelse for den omskiftelighed, der gennemsyrer arbejdslivet - fra virksomhed til individ - som 
var essentiel for forståelsen af den udbredte fleksible arbejdsdag, hvorfor dette spørgsmål var 
hensigtsmæssigt at stille med henblik på vores endelige besvarelse af problemformuleringen. 
Dermed har vi det synspunkt, at delanalyse et udgør et centralt afsæt for den videre analyse af 
eksempelvis delanalyse tres fokus på hvordan medarbejderen oplever virksomhedens ændrede krav. 
Gennemgående fungerer delanalyse et, udmærket som et nødvendigt udgangspunkt for flere af de 
fokusområder der senere i rapporten analyseres videre, heriblandt tilgængelighedens betydning og 
selvledelsens dobbelthed hvad angår ansvar. Delanalyse to adskiller sig via dets 
definitionsafklarende fokus fra de to øvrige delanalyser. Dog udgør besvarelsen af denne 
delanalyses forholdsvis isolerede fokus på fritidsopfattelsen, et fundamentalt led i vores besvarelse 
af problemformuleringen, da vi heri fastlægger fritidsopfattelsen samt opfattelsen af betydningen af 
fritidens individuelle karakter. I forlængelse heraf kan det siges, at den i delanalyse to, påviste 
afsmitning af fritidsværdier på arbejdslivet udgør grundlaget for at vi i delanalyse tre, kan 
undersøge hvorledes den øgede identificering med arbejdet påvirker medarbejdernes opfattelse af 
krav fra arbejdsgiveren, hvorfor denne delanalyse er særdeles hensigtsmæssig, med henblik på 
besvarelsen af den følgende delanalyse. Derudover bidrager den øgede indsigt i føromtalte 
værdiafsmitning til bedre forudsætninger for at forstå hvorfor at arbejdsgiverne (lederne) har ændret 
måden hvorpå de omgås de almene ansatte, som ligeledes udgør en betydningsfuld del af den tredje 
delanalyse. Således bidrager delanalyse tre til forståelsen af hvordan arbejdsgiverens forventning 
om fleksible medarbejdere, og de herindunder indlejrede krav, påvirker medarbejdernes opfattelse 
af arbejdslivet, hvorigennem vi ligeledes kan forstå hvordan fritiden opfattes, hvilket var målet med 
vores problemformulering. 
Foruden Manuel Castells, har vi anvendt vores andre udvalgte teorier spredt gennem vores tre 
delanalyser. Dette skal forstås i lyset af, at vi oprigtigt havde påtænkt at anvende en teoretiker pr. 
delanalyse, men nåede til den erkendelse, at flere af teorierne kunne benyttes i en naturlig 
fortsættelse af hinanden. Dette forekommer eksempelvis i forbindelse med Marx’ begrebsapparat 
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om fremmedgørelsen af lønarbejdet, hvilket Sennett forholder sig forholdsvis modsatrettet overfor, 
da han beskæftiger sig med fremmedgørende elementer i fritiden på baggrund af de nye værdier i 
arbejdet og således bidrager deres uenigheder til en faglig progression i den pågældende delanalyse.  
Projektrapportens metodiske udgangspunkt, har bestået i en kvalitativ tilgang til besvarelsen. Dette 
på basis af den indsamlede forskningslitteratur om emnet, føromtalte teori og vores egne interviews. 
Netop vores interviews, har vi dog måttet erkende ikke har haft en sådan kvalitet, at vi har kunnet 
anvende dem som den retningsstyrende empiri i rapporten. Vi havde før interviewenes 
påbegyndelse, bl.a. håbet på at den alment ansatte førte en langt mere fleksibel tilværelse forstået 
således, at han i højere grad kunne nikke genkendende til arbejdets indtog i fritiden, således at hans 
svar havde bekræftet hovedparten af vores forskningslitteraturs observationer. Tilfældet viste sig 
midlertidigt at Henrik, var meget bevidst om opretholdelsen af en sund balancegang mellem 
arbejdet og det som man forstod ved fritiden. Vi har dog erfaret at dette ikke svækkede 
hensigtsmæssigheden af netop ham som informant, da hans udmeldinger i stedet bliver diskuteret i 
opposition til flere af de tendenser forskningslitteraturen påpeger. Desuden mener vi at den 
diskuterende analyseform afføder en god dynamik i besvarelsen. Desværre blev nogle af vores 
spørgsmål formuleret ledende, da vi i for høj grad søgte at få bekræftet egne forestillinger frem for 
at lade interviewpersonerne resonere sig frem til egne svar. Herudover burde vi have holdt os mere 
stringent til de på forhånd forberedte interviewguides, i stedet for at lade os medrive af interessante 
men forholdsvis irrelevante andre retninger som interviewet til tider tog. Dele af interviewene endte 
således mere ustrukturerede end hvad hensigten var, hvilket formentlig også skal ses i lyset af vores 
manglende erfaring indenfor det semistrukturerede interview. Vi fik dog en del brugbare holdninger 
og refleksioner ud af interviewene, både hvad angår arbejdsmiljøet og ledelsesstrukturerne i 
afdelingen, samt mere personlige kommentarer til hvad fritid betød for dem hver især, hvorfor vi 
opfatter dem begge som hensigtsmæssige for vores endelige besvarelse.  
 
Perspektivering 
I forbindelse med vores interview med den alment ansatte Henrik, fra Mærsk - DM - Build 
Optimize Core, fik vi øjnene op for et aspekt der betød utrolig meget for hvorledes de fleksible 
arbejdsforhold blev benyttet. Dette skete da vores blot semistrukturerede interview, muliggjorde det 
for Henrik at belyse, hvordan hans bevidste valg omkring eksempelvis mødetider ofte blev afspejlet 
i hvorledes han kunne deltage i arrangementer med eksempelvis hans børn. Hans hyppige 
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fremhævning af overvejelser omkring hensyn til familien i forhold til disponeringen af arbejdet 
(03:09), udgjorde således en form for øjenåbner for os, hvad angår hvilke kontraster der kan være 
forbundet med familielivet, og det at arbejde fleksibelt.  
I takt med den øgede personificering igennem arbejdet og de derigennem dannede ”bløde” værdier, 
kunne det være interessant at undersøge videre i hvor høj grad disse værdier og idealer kommer til 
at mangle i familielivet. En mulig problematik kunne her bestå i, at hvis Sennetts opfattelse af 
nutidens kapitalismes hurtighed - karakteriseret ved de overfladiske, diffuse og loyalitetssvigtende 
sociale relationer - lader sig afspejle i de familiære relationer som ifølge netop Sennett bærer præg 
af langsigtede værdier(Sennett 1999: 22). Der ville i så fald være tale om at nutidens 
arbejdsforståelser og de dertil hørende værdier, ville udgøre en trussel mod den traditionelle 
forståelse og påskønnelse af familien, med dennes dybdegående relationer. Et mere konkret 
eksempel på hvorledes forpligtelsen og behovet for at tilfredsstille ledere (og sig selv) lader sig 
afspejle i familielivet, består i tilfælde af hjemmearbejde. Det kunne således også være interessant 
at belyse de familiære relationers eksistensgrundlag, når far og mor er fysisk tilstede men ikke kan 
fjerne øjnene fra computeren. Der kunne derved analyseres problematikker ved at skulle fungere 
som holdepunkt og værdiudsteder når man selv besidder en opdelt og fragmenteret identitet. Netop 
denne problematik i at kunne bidrage med andet end blot den fysiske tilstedeværelse når man 
endelig er sammen med familien, fremgik det tydeligt at Henrik gjorde sig grundige overvejelser 
omkring. Dette hjalp os mod et nyt erkendelsesniveau omhandlende betydningen af den mentale 
tilstedeværelses påvirkning af de familiære relationer. Videreføres eksemplet i relation til Henriks 
hjemmearbejde, er det således interessant hvilken afsmitning denne mentalitet har på børnenes 
værdi- og identitetsdannelse. Det kunne i denne sammenhæng tænkes at der var tale om noget nær 
en fordoblingskonstant i forhold til Sennetts analyse af fleksibilitetens negative påvirkning af de 
langsigtede relationer, som i større udstrækning kunne komme til udtryk ved at børnene fik indlejret 
en ny form for forståelse af hvad det at være til stede vil sige. Denne generation som kun hører om 
tids/rum adskillelsen i historietimen på grund af fleksibilitetens reproduktion, må således tænkes at 
agere ud fra en redefineret forståelse af hvad, det i dag positivt ladet, nærvær indebærer.  
Til videre undersøgelse, kunne det således være spændende at undersøge den stigende identifikation 
med arbejdet og dets dertilhørende påviste værdiændrings betydning for familiens interne relationer. 
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Bilag 2:            
Interviewguide 
 
Interviewguide til afdelingslederen 
 
Briefing før interview  
Introduktion til projektet: 
- Hvem er vi, hvorfor er vi her (studerende fra Roskilde universitet, skriver projekt om fleksibelt 
arbejdes betydning for fritidsopfattelsen) 
- Omdrejningspunktet for vores samtale bliver Maersk (afdelingens) politiker og anvisninger 
overfor medarbejdere ang. det fleksible arbejde. 
 
Brief interviewpersonen 
- Interviewet vil indgå i en projektrapport 
- Dine svar skal tage udgangspunkt i de erfaringer og holdninger som Maersks ledelse har ift. Det 
fleksible arbejde på netop jeres arbejdsplads/jeres afdeling. 
- Introduktion hvad vi forstår ved fleksibelt arbejde.  
- Der er mulighed for anonymitet 
- Brief om interviewets forløb 
 
Interview: 
Diktafon startes 
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Personalepolitikker omkring fleksibelt arbejde  
 
- Vi ved at du selv udformer personalepolitkker for dit team, men hvordan foregår udformning af 
personalepolitikker i praksis? Inddrages medarbejdere? 
- Hvilke fokuspunkter (høj faglighed, sammenhold i afdelingerne, mulighed for selv at disponere 
sine arbejdstimer etc.) er de mest væsentlige for jeres afdeling i forbindelse med personalepolitikker 
omhandlende fleksibelt arbejde? 
- Hvordan kommer grundværdierne der fremgår af jeres hjemmeside til udtryk i de 
personalepolitikker du er med til at udforme? 
- Hvor medgørlig er du overfor personlige ønsker om specielt designede arbejdsdage? (Af 
hjemmesiden fremgår det som en værdi for jer, at have fokus på plads til alle(under humbleness og 
our employees: the right environment for the right people)) 
- Kan du beskrive din egen ledelsesfilosofi i relation til talent og performance management  
- Herunder hvilken værdi den fleksible medarbejder udgør for dit team? 
 
Afdelingens (Hannes) incitament for fleksible medarbejdere 
 
- Hvilke tiltag gør i for at fremme en fleksibel arbejdsplads, og hvilke tiltag eller muligheder 
tilbyder i jeres medarbejdere for at de kan udvikle sig (HR handler jo om håndtering af 
medarbejderudvikling)  
- Finder du det problematisk at dine ansatte har dig (chefen) som deres nærmeste HR-konsulent, 
føler du at de kan være kritiske over for dig? Fordele og ulemper ved dette? 
- Hvor meget betyder det for jer og virksomhedens image, at en medarbejder udviser fleksibilitet i 
forbindelse med udlandsrejse eller overarbejde? (med det spørgsmål, mener vi så noget omkring 
den geografiske fleksibilitet?) 
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Maersk (Customer service under DM - Build optimize core afdelingen) som fleksibel 
arbejdsplads 
 
- Hvordan kommer fleksibilitet, og det at arbejde fleksibelt, til udtryk i din afdeling? 
- Hvor mange timer arbejder en medarbejder i jeres afdeling i gennemsnit pr. uge?  
- Hvor mange af disse timer kan den ansatte selv vælge hvor vedkommende ønsker at 
arbejde(hjemme/på arbejde)? 
- Hvordan er holdninger til overarbejde formuleret i din afdeling? 
- Varierer mængden af ’hjemmearbejde’ afhængigt af hvilken stilling man har? (Arbejder du mere 
fleksibelt end dine medarbejdere (jo højere stilling jo mere hjemmearbejde), og hvad er fritid for 
dig?) 
- Hvor ofte forekommer det at medarbejdere tager sig af arbejdsopgaver uden for deres normale 
arbejdsfelt? Hvilken medbestemmelse har medarbejderen selv på dette? 
- Hvad kan være årsag til pludseligt overarbejde? (it-problem?) 
- Hvordan kommer jeres ’constant care’ filosofi til udtryk i tilfælde af behov for overarbejde? (ved 
pludselige it-problemer etc.) 
 
Maersks erfaringer med arbejdsbelastninger (det psykiske arbejdsmiljø) 
 
- Hvordan påvirker den fleksible arbejdsgang arbejdmiljøet indenfor din afdeling? 
- Har nye medarbejdere svært ved at vende sig til graden af fleksibilitet på jeres arbejdsplads? 
- Hvad gør I for at forebygge stress og andre livsstilssygdomme hos jeres medarbejdere?  
- Hvor meget kontakt har i med diverse arbejdsgiverforeninger, som beskæftiger sig med at undgå 
nedslidning af medarbejdere? 
 
 
67 
 
- Health and Safety politik: Hvordan dette spiller sammen i forebyggelse af stress og lign. 
livsstilssygdomme? 
- Hvordan påvirker score card systemet det sociale arbejdsmiljø? 
- Hvilke problematikker ligger der i denne måde at holde regnskab over medarbejdernes udvilking 
og mål for personlig udvikling og virksomheden? 
- Fordrer Mærsk arbejdsmiljøet ved at arrangere team building eller andre sociale arrangementer? 
 
Interviewguide til den almene medarbejder i afdelingen 
 
Briefing før interview: 
 
Introduktion til projektet 
 Hvem er vi, hvorfor er vi her (studerende fra Roskilde universitet, skriver projekt om 
fleksibelt arbejdes betydning for fritidsopfattelsen) 
 Omdrejningspunktet for vores samtale bliver refleksioner omkring den daglige arbejdsgang i 
afdelingen Customor Service, Mærsk. 
 
Brief interviewpersonen 
 Interviewet vil indgå i en projektrapport 
 Dine svar skal tage udgangspunkt i de erfaringer og holdninger som du har gjort dig gennem 
ansættelse i Customer Service Mærsk 
 Introduktion hvad vi forstår ved fleksibelt arbejde.  
 Der er mulighed for anonymitet 
 Brief om interviewets forløb 
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Interview: 
Diktafon startes 
 
Indledende spørgsmål  
 Hvor længe har du været ansat i Maersk? 
 Hvor længe har du siddet i den afdeling som du gør nu? 
 Hvor længe har du siddet i den stilling som du gør nu? 
 Kan du kort beskrive dit karriereforløb (evt. erfaring med fleksibelt arbejde)? 
 Hvad indebærer din stilling (hvilke arbejdsopgaver varetager du helt konkret)?  
 
Spørgsmål til vedkommendes hverdag 
 Hvordan ser en gennemsnitlig hverdag ud for dig? 
 Hvor mange timer er du ansat til om ugen? 
 Hvad bruger du hovedparten af din tid på, nar du ikke er på arbejde? 
 Hvad er fritid for dig? 
 Har du den følelse af fritid, når du laver pligtbaserede ting i din fritid (indkøb, madlavning, 
rengøring)? 
Spørgsmål til arbejdets rolle i fritiden 
 Hvor mange timer om ugen bruger du på arbejdet derhjemme (alt arbejdsrelateret 
kommunikation samt forberedelse inklusiv)? 
 Besvarer du arbejdsopkald i fritiden? 
 Hvilke arbejdsopgaver er det typisk du laver udenfor arbejdspladsen? 
 Hvorfor tager du arbejde med hjem (pres fra medarbejdere, pres/ordre fra leder, egen lyst 
(Åbne for andre årsager))? 
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 Tænker du meget over arbejdsrelaterede ting i fritiden? 
 Snakker du ofte om arbejdsrelaterede ting i fritiden (med venner, familie osv.)? 
 Føler du dig tilpas med din nuværende balance mellem arbejde og fritid? Uddyb gerne? 
Spørgsmål til fleksibelt arbejde i Customer Service  
 Hvor meget og hvordan samarbejder i på tværs af afdelingerne i DM - Build Optimize Core? 
 Hvordan er arbejdsformen i Customer Service (arbejder i i små teams, meget individuelt 
etc.)? 
 Hvordan har du det med omskiftelige arbejdsformer og arbejdsfelter (altså indgå som et 
fleksibelt led i en afdeling)? 
 Hvornår mener du, at du arbejder mest fleksibelt? 
 På hvilke områder kunne du evt. være interesseret i mere fleksible arbejdsforhold 
(selvvalgte mødetider osv)? 
 Har du oplevet problemer ved arbejde, hvor man ikke befinder sig geografisk tæt (problemer 
med at komme i kontakt osv)? 
 Hvad er dine primære bevæggrunde imod fleksibelt arbejde? 
 Hvad er dine primære bevæggrunde for fleksibelt arbejde? 
 Hvordan påvirker det dig hvis dine kollegaer arbejder fleksibelt? 
Spørgsmål til score cards betydning 
 Hvad betyder score card systemet for din lyst til at tage arbejdet med hjem? 
 Motivere score card systemet dig til at arbejde hårdere når du er på arbejde? 
 Det lader lidt til at være standard at arbejde fleksibelt eller at tage overarbejde når det er i 
virksomhedens bedste interesse - for at fastholde det gode image – mener du denne ideologi 
fordrer fleksibelt arbejde? 
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  I så fald, føler du så at du bliver belønnet/krediteret/rost for din ekstra indsats (ud over score 
card bonusserne)? (anerkendelse) 
 
Spørgsmål til arbejdspolitikker i Customer Service 
 Er der stor forskel/forskel overhovedet på ledelsen og den almene medarbejders 
arbejdsform (hjemmearbejde, frihed til at udnytte arbejdstiden som man selv vil)?  
 Har i nogle arbejdspolitikker omkring private anliggender i arbejdstiden (brug af sociale 
medier, private telefonopkald osv)? Hvad mener du om en evt. eksisterende politik? Hvis 
nej, hvor meget tid bruger du gennemsnitligt på private gøremål i arbejdstiden? (er der 
forskel på om du arbejder hjemmefra elller er på dit arbejde?) 
  Føler du at ledelsen varetager dine interesser i forhold til personalepolitikkerne omkring 
fleksibelt arbejde? 
 Finder du der problematisk at din HR-konsulent er din chef? Hvilke fordele og ulemper 
kan du se herved? 
Det psykiske arbejdsmiljø 
 Føler du at der stilles realistiske krav til dig af din arbejdsgiver (med henblik på tempo, 
mængden af arbejde og hvor svært det er, samt om det er et krav at man ’skjuler’ sine 
følelser) 
 Føler du at du har indflydelse på din arbejdssituation? 
 Føler du at du har indflydelse på din arbejdsplads? (med henblik på beslutninger, 
indflydelse på hvem man arbejder sammen med, indflydelse på hvad man laver, hvor 
meget man arbejder samt indflydelse på ens egne udviklingsmuligheder og frihedsgrader 
i forhold til det fleksible arbejde) 
 Er du tilfreds med dit arbejde og føler du at det giver mening? (altså nyttigt, motiverende 
og engagerende)Hvad motivere dig ved dette arbejde? 
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 Hvad er din oplevelse af dit eget helbred og velvære på arbejdspladsen (det fysiske og 
mentale helbred og velbefindende – heraf stress og andre livsstilssygdomme) 
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Bilag 3:  
Delvis transkribering af interview 
Afdelingsleder ‘Hanne’ 
Customer service under Build Optimize Core - Maersk Line IT 
 
... (red. 3 prikker) indikerer at der er udeladt tale (som man ser det i citater) fra transkriberingen 
 
, (red. komma) indikerer en kortere tænkepause, eller en naturlig pause i talestrømmen 
 
Indledningsvis startes der ud med en række ‘bløde‘ spørgsmål omhandlende praktiske oplysninger, 
så som hvor længe afdelingslederen har været ansat i Mærsk, hvilke arbejdsopgaver 
afdelingslederen varetager osv. Derudover ridses scorecardssystemet kort op ift. hvordan det 
fungerer og hvad det egentlig går ud på. Ligeledes snakkes der om personalepolitikker i form af 
generelle retningslinjer og normer i afdelingen. 
 
 
Interviewer (10:56): Når du så uddelegerer de opgaver (red. arbejdsopgaver), i hvor høj grad tager 
du dine ansatte med på medhør så, omkring hvem der skal varetage hvad? 
 
Hanne (11:04): Typisk ret meget... Vi er ret heldige vil jeg egentlig tro i den sammenhæng, men den 
måde vi laver udvikling på, der hiver folk mig selv ind og vælger, og siger jamen nu er jeg klar til at 
tage noget mere, fordi det er en masse små delleverancer, så typisk der sidder der en gruppe på 4 
der laver på to forskellige systemer, men de vil så selv sige, jamen nu har jeg personlig kapacitet til 
at kunne hive noget mere ind og arbejde noget mere, og så vælger de faktisk selv, jamen nu tager 
jeg noget mere, så vi går kun ind og gør noget ved det hvis jeg kan se, jamen der er nogen som ikke 
har taget noget nyt i en måned, så ...  
 
Hanne (11:36): Måske nu overdriver jeg selvfølgelig en lille smule, så vil man gå ind og sige ‘er der 
noget galt?’, er der en grund til det (red. at de ikke har taget nye opgaver i en måned), eller hvis man 
kan se der er nogen der sidder her pludselig 12 timer om dagen, hvilket de ikke skal, gå ind og 
kigge på ‘jamen har i taget for meget’, men ellers så styrer de meget selv individuelt hvornår de 
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tager noget... 
 
Interviewer (12:14): Hvordan vil du så beskrive, din egen ledelsesfilosofi i relation til din afdeling... 
Altså hvad for nogen fokuspunkter er vigtige for dig at dine medarbejdere har?  
 
Hanne (12:25): Det er vigtigt for mig at de arbejder uafhængigt af mig, jeg vil helst ikke være den 
der er buttleneck (red. flaskehals), jeg vil ikke være den de er afhængige af, så der er, jeg har en 
meget selvkørende afdeling, nogle meget selvkørende folk... Som virkelig kun kommer og spørger 
mig om noget når de har problemer... 
 
Interviewer (12:39): Mmm 
 
Hanne (12:41): ... Så det er rigtig vigtigt for mig at de selv har, at de selv kan bestemme... Så er det 
vigtigt for mig at være tilgængelig, så det er sådan en typisk en, jeg vil meget nødig sige ‘nej, jeg 
har ikke tid’. Det kan godt være det sker alligevel, men så vil det typisk være med ‘kan jeg komme 
tilbage om en halv time?’, men aldrig ‘nej jeg har ikke tid’. Jeg tror det er de to vigtigste for mig 
 
Interviewer (13:01): Forventer du så også omvendt at dine medarbejdere er tilgængelige på samme 
måde som du er? 
 
Hanne (13:07): Ikke lige så meget, for de vil egentlig typisk være bookede til møder med vores 
kunder i forretningen, så der har jeg egentlig nok, der forventer jeg egentlig måske i virkeligheden 
at de er mindre tilgængelige end jeg er. 
 
Hanne (13:16): Den største forventning jeg har er i virkeligheden, at de fortæller mig hvis der er 
problemer og de skal bruge mig, så jeg, på samme måde som jeg gerne vil have de er selvkørende 
og helst ikke vil være en de er afhængige af, så har jeg en stor forventing om at hvis der er et 
problem så ved jeg det også, at der ikke er nogen der sidder og gemmer på problemer og forsøger at 
løse dem i en uge og egentlig godt ved at det går den forkeret vej, uden at sige det højt, så for mig er 
det meget gensidigt 
 
Interviewer (13:38): Ja 
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Snakker indimellem her om fleksible arbejdstider og så længe man arbejder sine 37 timer om ugen 
ca. så er alt fint (det kan være 30 den ene uge og 47 den anden uge), specielt i forhold til 
medarbejdere med børn, så kan man mere eller mindre selv tilrettelægge sine tider. 
 
Interviewer (18:04): ... Du sagde før, at hvis der kommer en og siger til dig ‘jeg har brug for 2-3 
timer ekstra i dag til at få det her færdigt, fordi det skal være færdigt i dag‘,  så bliver det vel tillagt 
de 37 timer 
 
Hanne (18:14): Ja.. 
 
Interviewer (18:15): Og så skal man så ikke arbejde lige så meget (red. i den anden ende) eller? 
 
Hanne (18:17): Der er ikke nogle der arbejder på timer på den måde. Kontraktmæssigt der arbejder 
vi 37 timer, der er ikke nogle der fører timeregnskab nogen steder, det er op til den enkelte... Jeg 
ved ikke hvor mange timer folk arbejder  
 
Interviewer (18:28): Nej  
 
Hanne (18:29): Jeg reagerer på det hvis jeg kan se at der er nogen som pludselig kommer meget 
sent og går meget tidligt over en længere periode, så vil jeg kommentere det og sige ‘jamen er der et 
problem, er der noget vi skal snakke om, er der noget du har brug for, er der nogen grund til det?‘ 
Eller hvis jeg pludselig kan se at der er nogle der er her når jeg kommer, og ikke er gået når jeg går, 
hver dag i en uge, så vil jeg også være henne og kommentere det og sige jamen ‘har du for meget at 
lave?’... 
 
Indimellem her snakkes der om de personlige mål man fastsætter i forbindelse med 
scorecardssystemet, hertil nævner ‘Hanne‘ nogle konkrete eksempler 
 
Interviewer (20:17): ...Har i gjort nogle tiltag for at gøre arbejdspladsen mere fleksibel overfor 
medarbejderen?  
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Hanne (20:23): Ja, men vi har nok været en anelse bagud i forhold til mange andre virksomheder i 
Danmark... For os er det kun 2 år siden vi indførste flextid ... Så indtil for to år siden der arbejdede 
man 8.30 til 17.00 hver dag, færdig. 
 
Interviewer (20:40): Hvorfor tror du at det først er to år siden?  
 
Hanne (20:44): Jeg ved det ikke... Der har været en lidt anden tradition her tror jeg, så jeg tror 
måske at det som har været almindeligt i mange andre virksomheder, men jeg ved det ikke, jeg har 
kun været her. Så derfor er det jo naturligt også lidt svært, men hvad jeg har hørt om i hvert fald, så 
tror jeg måske vi har været en lille smule bagud, indtil for et par år siden 
 
Hanne (21:05): Men jeg tror da især at det at man nu kan arbejde fuldstændig fleksibelt, at man har 
fleksible tider og man kan aftale andre mødetider, altså bare det at man kan tilpasse sine 
arbejdsdage, og man kan arbejde, vi gør meget mere ud af at arbejde hjemmefra, næsten alle har 
muligheden for at kunne arbejde hjemme hvis det er nødvendigt. Det har jeg en fornemmelse 
betyder rigtig meget for folk 
 
Interviewer (21:22): Mmm 
 
Hanne (21:23): Men også det at hvis man har brug for at gøre noget som ikke lige kan ske, som skal 
ligge i en arbejdstid, så har jeg aldrig hørt om nogle der har fået nej til de må, jeg har aldrig hørt om 
nogen der har fået af vide at du må ikke gå til det her det her eller det her 
 
Hanne (21:35): Vi har, vi har folk der træner i arbejdstiden, ikke lige så mange her som inde på 
vores hovedkontor, men der er fitnesscenter på vores hovedkontor, som er etableret på 
hovedkontoret til medarbejderne, så man kan gå ned og træne klokken et eller to om eftermiddagen 
og så gå tilbage på arbejde, hvis det er det man vil... Og det er der ligesom rigtig mange der gør 
 
Interviewer (21:50): Så der er ligesom også nogle fysiske tiltag i forhold til hvilke rammer man 
arbejder under...? 
 
Hanne (22:02): Ja, for eksempel træne, men også det at stort set alle er udstyret med laptops nu så 
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de kan arbejde hjemmefra hvis de vil, så de kan tage deres arbejde med hjem... Rigtig mange har 
adgang til systemerne hjemmefra, så man har den mulighed 
 
Snakker indimellem her om medarbejderudvikling, hertil svarer hun at de gør mindre nu end de har 
gjort, men nævner en specifik tur hvor de var ude og se en kundeafdeling i Nordkorea, for at se 
hvordan systemet blev brugt i dagligdagen, i praksis 
 
Interviewer (24:28): Har i så nogle samtaler med den enkelte medarbejder, om tilfredshed i forhold 
til arbejdet, og hvad for en udvikling den enkelte medarbejder forventer eller har gjort tidligere? 
 
Hanne (24:40): Der ligger en helt fast guidelinemæssigt nærmest, altså sådan en struktur på at man 
skal på to gange om året... Der ligger en årlig ‘apprecion‘ (ala appreciation?), en årlig score 
simpelthen hvor du får af vide, jamen du har scoret fra 1 til 5, hvor god er du, og den hænger 
sammen med vores PSS som er, hvor vi går ind og ser hvem er vores vigtigste, hvor vi går ind og 
rater stillinger og personer nærmest, og siger ‘jamen har vi de vigtigste medarbejdere siddende i de 
vigtigste stillinger’  
 
Interviewer (25:28): Mm 
 
Hanne (25:29): Men ud over det så ligger der også en fast, når året er halvvejs, hvor man skal gå ind 
og lave midyear view, og se hvordan går det i år, som er, som simpelthen er systemmæssigt sat op 
med at det skal proppes ind i et apprecionsystem, og så skrive en konklusion på den enkelte, og det 
er for at være sikker på at alle gør det to gange om året 
 
Hanne (25:46): Målsætningen for mig er en gang om måneden, det lykkes ikke altid, men det er 
målsætningen, og så har jeg nogle jeg har det med hver anden uge, så jeg har to der sidder på den 
største del af ansvaret som jeg har en halv time med hver anden uge, for at gå ind og se ‘går tingene 
som de skal, og er der nogle problemer noget vi skal snakke om’. Men ellers så er målet en gang om 
måneden, vi er ikke gode nok, jeg er ærligt ikke god nok til at gøre det, men det er godt at have et 
mål, det er den eneste måde at blive bedre til det  
 
Interviewer (26:14): Mm 
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Indimellem snakker hun om hvor vidt hun finder det problematisk at hun er medarbejdernes tætteste 
HR-konsulent hvortil hun svarer at der er en årlig employe engagement survey hvor medarbejderne 
vil have mulighed for at udtrykke en evt. utilfredshed med hende således at det undgås at der sidder 
nogen og ‘holder kritik tilbage’. 
 
Interviewer (31:01): Hvor meget betyder det for jeres afdelings immage at jeres medarbejdere 
udviser fleksibilitet, at de er tilgængelige osv.? 
 
Hanne (31:14): Jeg ved ikke om det betyder noget for vores immage, men det betyder noget for mig  
 
Interviewer (31:18): Måske også i relation til, hvis man nu helt overordnet ser på Maersks ‘constant 
care’, det er jo ligesom et slogan, det bygger på fleksibilitet et eller andet sted 
 
Hanne (31:27) Ja... For mig betyder det noget, men det betyder noget for mig på samme måde som 
det vi snakkede om lidt tidligere med at for mig er det sådan, at nogle gange så tager man noget 
nogle gange så giver man noget, og fleksibilitet det går to veje. Jeg tror på hvis man skal forvente at 
man har en fleksibel arbejdsplads som giver en mulighed for at kunne ting ud over bare at komme 
klokken det og det, jamen så er man også nødt til selv at vise noget fleksbilitet den anden vej  
 
Hanne (32:01): Jeg tror på det er med til at lave et godt team, jeg tror på det er med til at lave en 
god afdeling, og jeg tror det er det der skal til for at man kan få arbejdet gjort rigtig tit, at nogle 
gange så er det på det ene tidspunkt og nogle gange er det på et andet tidspunkt  
 
Interviewer (32:10): Men du ser det som et gensidigt kompromis så at sige, hvor det er win og take 
på begge sider?  
 
Hanne (32:16): Ja... Jeg tror meget på at hvis man udviser fleksibilitet så får man også mere 
fleksibilitet, og den anden vej rundt, man kan ikke have arbjedsplads hvis medarbejderen tilgengæld 
altså selv er fuldstændig fikseret på ‘jeg har fri kl. 17.00, og jeg kan aldrig nogensinde gøre andet‘, 
jamen så kan man heller ikke forvente at få så meget fleksibilitet i den anden ende... Og man kan jo 
heller ikke have, man skal jo heller ikke have folk der sidder her, som kun arbejder over og aldrig 
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nogensinde får noget selv. Så på den måde er det rigtig vigtigt for mig  
 
Interviewer (32:50): Ja, hvordan kommer det at arbejde fleksibelt til udtryk i jeres afdeling?  F.eks. i 
forbindelse med nogle pludselige hændelser som gør at i er nødt til arbejde over? 
 
Hanne (33:04): Det sker...  
 
Interviewer (33:05): Og hvad kan det konkret være, er det hvis der er en container der ikke kommer 
frem eller?  
 
Hanne (33:09): Hos os er det typisk når systemet er nede, og det sker. Det har lige ændret sig en 
lille smule, så tidligere havde jeg ansvaret for hele vores bookingsystem hvad enten det var 
udvikling eller det var fungerer systemet lige nu og her, hvilket betød hvis tingene gik ned og 
klokken var to om natten, så var der nogen der ringede til mig og sagde ‘dit system virker ikke’,  og 
sådan var det bare  
 
Interviewer (33:29): Så det kan være meget akut, og så ringer du til medarbejderen videre og så skal 
det bare køre?  
 
Hanne (33:33): Ja, så ringer jeg typisk til vores leverandør og siger ‘get on it’, for det er dem der 
kan lave det, fordi det vil typisk være teknisk. Men der vil altid være en herfra som er på for at 
kunne kommunikere. Grunden til det bliver akut det er at vi tager bookings 24 timer i døgnet så det 
er fuldstændig ligegyldigt for vores folk i Indien og i Kina at jeg sover. Det er de bare ligeglade 
med, de skal kunne lave bookings, fordi vi har risisko for direkte at miste bookings hvis ikke 
systemet virker, så mister vi den ordre  
 
Interviewer (33:59): Ja  
 
Hanne (34:01): Så det kan være rigtig akut, og det sker relativt ikke tit, men det sker måske en gang 
om måneden i snit, at der er nogle der bliver ringet op på et eller andet tilfældigt tidspunkt og sagt 
‘nu virker det ikke‘. Og så vil folk, hvis de er oppe det meste af natten, så kommer de ikke dagen 
efter eller de sover længe og så dukker de op når de er friske igen  
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Interviewer (34:19): Ja 
 
Hanne (34:20): Og det har alle fuld forståelse for, det er jo sådan det er. Vi er på, hver gang vi går i 
produktion med det vi kalder en ny release. Så hver gang vi har en ændring i systemet og går live, 
hvilket altid sker søndag aften, så er vi også på alle sammen. Så har vi siddet på statuskald for at 
være sikker på at alt går i orden når det bliver opdateret. Det har vi f.eks. siddet på kl. 23.00 i går 
aftes 
 
Interviewer (34:42): Så er hele teamet inde simpelthen?  
 
Hanne (34:45): Vi var fire herfra på... 
 
Interviewer (35:18): Varierer mængden af hjemmearbejde afhængig af hvad for en stilling man har? 
Altså hvis du f.eks. skal forberede dig til en medarbejdersamtale eller sådan noget, hvad med dine 
almene medarbejdere?  
 
Hanne (35:30): Den varierer. Jeg selv arbejder ikke så meget hjemme, men det er fordi det er sådan 
lidt det her med at jeg vil gerne være tilgængelig og jeg synes det er rigtig svært at være chef for 
nogle og være der for dem hvis man så sidder derhjemme. Jeg kan finde på at gøre det f.eks. ved 
forberedelse til medarbejdersamtaler eller hvis jeg skal sidde og skrive de her konklusioner på 
hvordan har folk perfomet i løbet af et år, så vil jeg typisk sige, hive en dag ud og sige ‘jeg kommer 
først igen om to dage’, for det kan jeg ikke koncentrere mig om, og jeg vil ikke have folk kan sidde 
og se det for jeg sidder lige midt i et kontorlandskab....  
 
Interviewer (35:50): Nej  
 
Indimellem snakker hun om at hendes medarbejdere tager hjemmearbejdsdage primært af 
personlige grunde, tandlægebesøg etc. Ligeledes snakker hun om at mængden af hjemmearbejde 
varierer mere fra person til person end det varierer i forhold til stilling. Derudover kommer hun ind 
på at medarbejdere der varetager arbejdsopgaver ud over deres almene arbejdsfelt kun gør det i 
forlængelse af en aftale med ‘chefen‘, men at disse arbejdsopgaver typisk ligger inden for de 
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enkelte afdelinger, i det store hele. 
I forhold til nye medarbejdere og deres ‘tilvænning’ til graden af fleksibilitet, informerer de dem fra 
start af, også i henhold til mødetider. Også ulemper ved fleksibel arbejdsplads ridses kort op, dog 
er hun overvejende positiv (41:00). Ydermere snakker hun om vagttelefonen ved evt server nedbrud. 
 
Interviewer (43:32): Men der er stadig stor forskel på at man er på vagt og har et billede af, ‘har jeg 
helt fri nu eller har jeg ikke helt fri nu’? 
 
Hanne (43:39): Ja... Vi kan køre perioder på otte uger hvor der ikke er en eneste der bliver ringet op 
overhovedet, og så lige pludselig kommer der en uge hvor der bare er noget hver nat og så er folk 
trætte og så holder de fri om fredagen når man når dertil, så går de hjem og sover. Og det kører i 
perioder afhængigt af hvordan systemet lige har det den uge  
 
Interviewer (43:55): Ja  
 
Hanne (43:57): Og det er ikke sådan så at, og det er fint man kan sagtens gå i biografen og  man kan 
det ene og det andet og så svarer man ikke, og det eneste der sker hvis man ikke svarer det er at de 
ringer til den næste i rækken, så hvis der er en der skal noget andet, jamen så svarer de ikke 
telefonen, så ringer de til mig i stedet for, og hvis ikke jeg svarer, jamen så ringer de til min chef, så 
den går bare opad ind til der er en der svarer 
 
Interviewer (44:18): Hvad så med dig selv, føler du du har reelt fri selvom du har vagttelefonen 
f.eks?  
 
Hanne (44:25): Jeg har ikke vagttelefonen jo (red. det har en af medarbejderne), men jeg har altid 
været på kald, men ja jeg har følt jeg har fri alligevel. Jeg føler det rigtig meget nu for nu har vi 
lavet en ny organisation, så nu er det ikke mig de ringer til, nu har jeg faktisk reelt 100% fri, men 
som regel så svarer teamet og som regel skal de ikke bruge mig, derfor er det sjældent, hvis jeg skal 
på én gang om måneden så føler jeg at jeg har fri, for så er det én gang om måneden og det lever jeg 
så bare med, så det generer mig egentlig ikke rigtig 
 
Interviewer (44:52): Hvis du skal karakterisere hvad er fritid for dig, er det så når du ikke er herude 
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på arbejdspladsen og er tilgængelig eller?  
 
Hanne (45:00): Det er nogenlunde når jeg går, så har jeg fri, og så kan det godt være det sker at der 
er nogen der ringer til mig, men det sker så sjældent, og det er ikke sådan jeg går og tænker at jeg 
skal have min telefon lige ved siden af mig eller, altså det gør jeg kun f.eks. sådan en søndag aften 
‘vi går i produktion nu’. Så er jeg på arbejde, men ud over det så er jeg ikke.  
 
Interviewer (45:26): Nej. Vi spørger lidt ind til det for det er genstandfeltet for vores projekt, altså 
relationen mellem arbejde og fritid som måske kan være svær at skelne i dag, sådan du stillede det 
op her var det meget rammen på kontoret her på arbejdet, men du er vel lige så meget på arbejde når 
du sidder hjemme og forbereder HR? 
 
Hanne (45:43): Ja, det er jeg også, men jeg gør det ikke særlig tit, jeg kan sagtens følge dig fordi det 
er interessant netop fordi det flyder lidt ud, når jeg sidder der hjemme hvis jeg sidder og arbejder, 
jeg har blackberry og jeg læser jo mails på alle tider af døgnet, men jeg føler egentlig jeg har fri 
alligevel 
 
Interviewer (46:01): Og samtidig på den anden måde så kan du vel også godt inddrage dit privatliv 
på nogle måder i arbejspladsen, hvis du lige skal foretage et opkald eller på facebook eller noget 
andet? 
 
Hanne (46:09): Ja, og det gør jeg jo også løbende. Jeg booker restaurenter og jeg booker 
håndværkere. Jeg har lige købt hus, så jeg booker massere af håndværkere. Jeg dukker op kloken ti 
fordi jeg har håndværkere der skal vises rundt og skal komme og give tilbud, og det vil jeg også 
gøre. Det går begge veje, men det flyder meget ud... 
 
Hanne (46:31): Det som, jeg prøver måske at adskille det lidt på sådan rent på en aften, jeg læser 
mails men jeg svarer meget sjældent, så længe jeg bare, så for mig bliver det sådan en, hvis jeg 
begynder at sidde og svare så  tror jeg også jeg føler jeg går på arbejde, men hvis jeg bare lige 
skimmer igennem og ser ‘jamen er der noget’. Så er det mere som at læse nyheder, det tror jeg 
faktisk er den bedste sammenligning jeg kan komme med  
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Interviewer (46:52): Men er det op til den enkelte medarbejder at vurdere hvad man gør og hvad 
man ikke gør?  
 
Hanne (46:56): Der er mange der ikke gør det 
 
Interviewer (46:59): Så det forventes ikke at du skal svare på mails uden for arbejdstiden? Heller 
ikke for den almene medarbejder 
 
Hanne (47:05): Nej, det gør det ikke, ikke med mindre systemet er gået ned, men så er det noget 
andet 
 
Indimellem her snakker vi hvilke tiltag der gøres på arbejdspladsen for at mindske stress og 
livstilsrelaterede sygdomme, i forlængelse heraf kommer hun ind på at hun fungerer som et 
forgangseksempel for hendes øvrige medarbejdere, noget hun mener er ret vigtigt, men ubevidst har 
gjort i tidens løb. 
 
Interviewer (50:03): Hvordan tror du at det her scorecardsystem påvirker det sociale arbejdsmiljø? 
Tror du at der en form for intern konkurrence eller føler du at det er en god konkurrence? 
 
Hanne (50:19): Jeg tror helt bestemt der er en intern konkurrence, men jeg tror også, den måde som 
det er lavet på i høj grad det er at mange bliver målt på, afhængig af selvfølgelig hvad man er på, 
hvis man er, mit team bliver målt på den del de selv kan påvirke. Meget tidligt blev man målt på en 
blanding af det man selv påvirker og hele Maersk Line IT, så det er ikke nok man selv gør det godt 
hvis alle de andre gør det dårligt. Så man bliver faktisk rent scorecardmæssigt drevet til samarbejde, 
og til at sørge for at det fungerer for alle, for det dur ikke at der sidder nogle og er glade og tilfredse 
hvis alt det andet sejler.   
 
Interviewer (50:56): Så man har også et ansvar der går ud over sig selv på en eller anden måde eller 
hvad? 
 
Hanne (51:00): Det kommer lidt an på hvor man er henne, jeg har til en lille bitte grad, men meget 
lidt, og mit team har jeg snakket med dem meget om, og det er vi nået frem til at de som standard 
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egentlig også meget gerne selv vil nøjes med at blive målt på det de selv kan påvirke, så de bliver 
kun målt på det de selv rammer...  
 
Interviewer (53:34): Ligger der nogle andre problematikker i den her måde man ligesom holder 
regnskab over sine medarbejdere på? (red. i forbindelse med scorecardsystemet) 
 
Hanne (53:43): Det tror jeg egentlig ikke, jeg tror det er ret afgørende at folk får af vide hvordan de 
klarer sig, og jeg tror egentlig det er vigtigt at man ved om man gør det godt eller dårligt i sit job. 
Det er selvfølgelig aldrig rart at være den der ligger i de 10% laveste, og det er jo ikke sjovt, men 
det er meget sjældent at folk der ligger i de 10% laveste gør det konsekvent flere år i træk fordi de 
typisk vil, alt andet lige så vil de være i det forkerte job. Så det vil typisk være dem der tager videre 
til noget andet at lave, tit internt, rigtig tit internt i virkeligheden, men de skal bare ikke sidde i lige 
præcis den afdeling...  
 
Indimellem her snakkes der om sammenholdet imellem medarbejderne i afdelingerne, hvortil 
‘Hanne‘ svarer at det varierer meget fra afdeling til afdeling hvor meget de interagerer socialt efter 
arbejde 
 
Interviewer (59:07): Når du eksempelvis tjekker mails i privattiden derhjemme er det så fordi du 
ikke kan lade det ligge eller er det fordi du føler et ansvar som chef for at være ekstra forberedt, 
eller hvad er bevæggrundene?  
 
Hanne (59:23): Jeg tror faktisk bare det er fordi jeg er nysgerrig  
 
Interviewer (59:25): Så det er vel også interessebetonet? 
 
Hanne (59:30): Ja, jeg gjorde det ikke da jeg havde, jeg tror ikke man gør det hvis man sidder i et 
job man keder sig i, så tror jeg ikke man gør det. Det er tit at jeg kommer hjem og så smider jeg den 
(red. telefonen) og så læser jeg først 3 timer senere, det er ikke sådan at jeg sidder med den i hånden 
hele tiden, men det er sådan lidt forskelligt fra person til person tror jeg 
 
Interviewer (59:47): Nu er det selvfølgelig svært ud fra snakken med dig at vurdere en kæmpe 
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organisation som Maersk, men lad os sige inden for Danmarks rammer. Ud fra det jeg hører dig 
sige så bliver det fremstillet som en organisation hvor man prøver at få det bedste ud af de 
ressourcer der er, menneskelige ressourcer, og der er mulighed for også på baggrund af din egen 
karriere ligesom at prøve mange forskellige ting, og finde ud af om man sidder i et arbejde hvor 
man ligesom har noget man kan relatere til på en eller anden måde, så det ikke er så 
fremmedgørende, har du nogle tanker om det?  
 
Hanne (1:00:28): Jeg tror du har ret i meget af det, jeg tror også det afhænger lidt af hvad for en 
afdeling man er i, jeg ved der er afdelinger hvis man nu sådan skal snakke bredere, så ved jeg der er 
afdelinger som ikke er lige så fleksible som vi er her 
 
Interviewer (1:00:37): Okay  
 
Hanne (1:00:40): Og hvor der sidder nogle folk tror jeg, som har været her i rigtig mange år og som 
måske ikke helt er klar til at det skal være så fleksibelt. Så der sidder nogle folk som har siddet her i 
30 år og det er en rigtig stor omvæltning, og det er ikke alle der helt er nået frem til endnu at det er 
sådan det er  
 
Interviewer (1:00:56): Føler du at der lidt er en konflikt. Så vidt jeg har forstået så spiller Maersk på 
nogle lidt gamle dyder med at man holder sit ord og man leverer varen til tiden... Føler du der er en 
konflikt imellem de dyder som er sådan lidt gammeldags kan man sige og så de nye krav til 
fleksibilitet?  
 
Hanne (1:01:25): Jeg tror der er en grund til vi var lidt bagud med det (red. indførelsen af flextid for 
to år siden). Men nej, altså både og, men jeg tror at der er nogle af de afdelinger hvor det stadig ikke 
er helt så fleksibelt hvor der har været nogle som måske har haft det lidt svært med at få det til at gå 
op i en større helhed, at vi skal kunne have begge dele. Men jeg tror egentlig også at meget af det 
man kan se nu det er at folk de leverer faktisk stadig til tiden, det er ikke sådan at fordi der er 
fleksibilitet så holder folk op med at bruge deres deadlines  
 
Interviewer (1:01:47): Mm  
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Hanne (1:01:48): Folk leverer stadig til tiden, de arbejder måske bare på nogle andre tidspunkter 
end det man gjorde tidligere fordi de arbejder når det passer dem. Og jeg tror egentlig der er mange 
der leverer bedre af det. Hvis man skal have dem til møde, så vil de fleste finde en eller anden måde 
at få det til at fungere... Sådan så de stadig kan være med, for folk har jo også selv en interesse i det, 
og i at gøre noget... Så jeg tror egentlig bare det er en kulturændring 
 
Interviewer (1:02:34): Ja  
 
Hanne (1:02:35): Som man er i gang med stadigvæk nogle steder. Altså jeg synes selvfølgelig jeg er 
ret ung, men jeg har stadigvæk været her i 10 år så der er ikke nogen tvivl om at jeg kan se kæmpe 
stor forskel på hvordan man gjorde for 10 år siden og hvordan man gør i dag, både med hensyn til 
fleksibilitet men også sådan noget som vores dresscode. Altså jeg har jo ikke gjort andet end at gå i 
jakkesæt i 5 år, og det gør jeg ikke ligefrem mere jo. Så det er jo også blevet mere afslappende, så 
jeg tror bare den bevæger sig hen i en mere afslappende måde at arbejde på  
 
Interviewer (1:03:04): Føler du at der nu frem for før måske bliver lagt mere vægt på de 
menneskelige og personlige aspekter, i og med at man i højere grad selv vælger hvordan man vil 
klæde sig og hvordan man vil se ud. Men også hvordan man arbejder bedst i forhold til før, og 
samtidig ser arbejdet som noget personligt udviklende? Arbejdet afspejler måske i højere grad nu 
nogle personlige egenskaber i forhold til før?  
 
Hanne (1:03:38): Jeg ved det faktisk ikke, jeg kan godt følge dig, jeg tror der er mange som også 
tidligere virkelig identificerede sig med det de lavede og som gik rigtig meget op i det. Jeg tror bare 
at det var, jeg ved ikke om det er ligeså meget en samfundsændring at der er noget andet som man 
kræver i samfundet. Den måde som det hænger sammen på i dag, der er man bare nødt til at være 
mere fleksibel for at det kan hænge sammen rigtigt for folk 
 
Hanne (1:04:06): Nu er det lukkedage, og børnehaver som lukker klokken 16.30 og så er man nødt 
til at give den mulighed (red. for at hente børn). Så jeg tror lige så meget det er det krav der bliver 
stillet fra medarbejdere til at sådan skal det være for at hverdagen hænger sammen... 
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Delvis transkribering af interview 
Medarbejder ‘Henrik’ 
Customer service under Build Optimize Core - Maersk Line IT 
 
... (red. 3 prikker) indikerer at der er udeladt tale (som man ser det i citater) fra transkriberingen 
 
, (red. komma) indikerer en kortere tænkepause, eller en naturlig pause i talestrømmen 
 
Indledningsvis startes der ud med en række ‘bløde‘ spørgsmål omhandlende praktiske oplysninger, 
så som hvor længe medarbejderen har været ansat i Mærsk, hvilke arbejdsopgaver medarbejderen 
varetager osv.  
 
Interviewer (01:59): Hvordan ser en gennemsnitlig hverdag ud for dig? 
 
Henrik (02:01): Den starter ud med at stå op ved sekstiden, og sørge for at få lavet noget 
morgenmad til familien, og så komme afsted og være herinde sådan omkring kl. 8.00 
 
Interviewer (02:10): Ja  
 
Henrik (02:12): Og så, ja, så går jeg igen kl. 16.00  
 
Interviewer (02.15): Ja 
 
Henrik (02:17): Og så går jeg hjem og er sammen med familien, jeg prøver at lade være med at 
arbejde hjemme fra, det jeg overhovedet kan, fordi jeg vil hellere lave en masse herinde, og så holde 
fri når jeg holder fri, modsat en masse af mine kolleger som synes det er sjovt at tjekke mails hele 
tiden, så synes jeg ikke det er særlig sjovt. 
 
Indimellem her snakker Henrik om hvad han bruger hovedparten af hans tid på når han holder fri, 
det er som sagt hovedsagligt familien han tilbringer kvalitetstid sammen med, samt sport og 
praktiske opgaver involverende hus og have 
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Interviewer (03:09): Føler du at har fri eller at det er fritid når du laver pligtbaserede ting, f.eks. 
indkøb og madlavning, og nogle af den slags hverdagsting? 
  
Henrik (03:18): Jamen det er jo en del af at have en familie, men altså, det, jeg har fri fra arbejde i 
hvert fald 
 
Interviewer (03:20): Ja  
 
Henrik (03:22): Så, Men det er meget hyggeligt, så hygger man sig 
 
Interviewer (03:26): Okay, godt nok. Så hvis du skulle definere hvad fritid er for dig, hvad ville du 
så beskrive det som? 
 
Henrik (03:35): Fritid det er, det er at gå og lave nogen ting som man går og hygger sig med, altså, 
f. eks min sport, men det kan også sagtens være at gå at ordne haven og gå at male huset eller gå og 
købe ind, måske lidt mindre når man har nogle pligtmøder oppe i skolen for børnene og sådan 
noget.  
 
Interviewer (03:56): Mm 
 
Indimellem snakkes om arbejdets rolle i fritiden, Henrik tager ikke arbejde med hjem, tjekker ikke 
mails i fritiden mm. pånær når han har Duty-Phonen, han nævner at han max bruger 1 time om 
ugen på arbejde i fritiden.  
 
Henrik (04:34): Jeg prøver virkelig bare at efterlade min pc herinde når jeg går hjem, og så lukke 
den op når jeg kommer her om morgenen 
 
Interviewer (04:42): Men er det så fordi du prioriterer at du sørger for at ordne de ting du skal inden 
du går hjem, sådan at du ved at du ikke har et hængeparti når du kommer tilbage igen? 
 
Henrik (04:53): Altså jeg prøver også at gå kl. 16.00 ikke, men der kan være nogen dage hvor der 
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lige smutter en halv time på, men jeg prøver at holde den til det. Det tror jeg godt man kan hvis 
mans strukturer det ordentligt og så er på når man er på, det er den måde jeg prøver at køre den på, 
fordi jeg mener også at det er vigtigt at man har fri når man går hjem, så man ligesom får slappet af 
og får clearet hjernen, og så kan man meget bedre være effektiv de 8 timer man her er, hvorimod 
hvis man har arbejdet 8 timer her og så går hjem og arbejder 6 timer bagefter, så tror jeg bare at 
man brænder ud. 
 
Interviewer (05:53): Mm ja 
 
Indimellem her snakkes om hvilke arbejdsopgaver der er, hvis der er nogen derhjemme, dertil 
svarer Henrik at det primært er i forbindelse IT-problemer med de systemer han sidder og arbejder 
på, derudover er det også med Duty-Phonen at der er arbejde uden for arbejdstiden 
 
Interviewer (06:38): Føler du dig tilpas med den nuværende balance mellem arbejde og fritid? 
 
Henrik (06:39): Ja, den har jeg det fint med 
 
Interviewer (06:43): Men det er også et meget bevidst valg ikke? 
 
Henrik (06:45): Jo jo, det er et meget bevidst valg 
 
Henrik (06:49): Altså til gengæld så er jeg også god når jeg er her altså  
 
Interviewer (06:50): Mm, ja 
 
Henrik (06:52): Jeg vælger meget bevidst at sørge for at holde fri når jeg holder fri 
 
Interviewer (06:55): Mm 
 
Indimellem snakker Henrik yderligere om hans bevidste valg om at holde fri når han holder fri, 
samt om den frihed de ansatte har til at foretage private opkald af praktisk karakter i afdelingen 
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Henrik (07:35): Jeg tror måske også fordi de godt ved at hvis man kan få sin hverdag til at fungere, 
så yder man også mere her når man er her 
 
Interviewer (07:40): Mm, ja 
 
Indimellem her snakkes der om at Henrik er meget bevidst omkring at prøve at lade vær med at 
arbejde hjemmefra, så han har mere tid til sine børn og familien, og de aktiviteter dette indebærer 
 
Interviewer (08:00): Så når man er på så er man på (red. i familiesammenhæng)? 
 
Henrik (08:04): Ja lige præcis 
Henrik (08:06): Bevidst har jeg f.eks heller ikke gået efter at få en blueberry (red. det korrekte navn 
er Blackberry) telefon,  jeg har bare sådan en lille Nokia, den er håbløs at tjekke mail på, hvorimod 
dem der har blueberryen de sidder typisk hele tiden at tjekke mails på den  
 
Interviewer (08:26): Oplever du det som en udfordring at lade arbejdet ligge også mentalt, altså 
tager du overvejelser omkring arbejdsmæssige situationer med dig hjem? 
 
Henrik (8:37): Ej det kan man nok ikke lige lade være med, altså hvis der er noget man går at 
tumler med, på den måde kan man ikke bare skrue hjernen fra, i og med at man ikke tager PC’en 
med hjem, og i og med du ikke lukker de dokumenter op du sidder at arbejder med herude, så 
slapper du alligevel af på en anden måde. Men jeg tror vi alle sammen at vi har prøvet det der med 
at man går at tumler med noget og så vågner man op om morgenen og tænker ”selvfølgelig”, det er 
sådan vi gør, og det er et udtryk for at hjernen den arbejder med det du har lavet, det du går med, 
også selvom du ikke tænker over det, så kører det inde i din underbevidsthed. Det har jeg prøvet 
masser af gange, også i tidligere jobs, men jeg tror bare at det er vigtigt at man, for at undgå stress, 
og for at performe mens man er her, at man bevidst sørger for at man arbejder når man arbejder og 
når man har fri så cutter man altså. 
 
Indimellem her snakkes om hvor vidt at arbejdsrelaterede samtaler finder sted under eksempelvis 
familiemiddage, hertil svarer Henrik at han så vidt muligt prøver at lade vær med at snakke arbejde 
men at sjove historier fra arbejdet godt kan deles, noget af det de sidder og laver på arbejdet er 
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forretningssikker information og må derfor ikke ‘afsløres’. 
 
Interviewer (10:22): Hvor meget og hvordan arbejder i på tværs af de forskellige afdelinger i Build 
Optimized Core?  
 
Henrik (10:30): Man arbejder meget i den gruppe man sidder i, hvis man laver nogen rettelser, så er 
man jo nødt til at sørge for at de ting man laver, det er noget som de er i stand til at vedligeholde, og 
hvis man kan se at det her kan påvirke kapaciteten af systemet... Så på den måde arbejder vi da 
meget på tværs, det synes jeg bestemt vi gør 
Interviewer (11:36): Så arbejdsformen i teams er hovedsaglig mere individuel eller hvordan er 
balancen imellem det? 
Henrik (11:45): Det er en form for team, men samtidig så har man stadig sine egne requiments som 
man holder styr på, men man laver hele released med requiments fra os alle sammen, så vi skal hele 
tiden sørge for at tingene de spiller, og vide lidt om hvad hinanden går at laver, og sørger for at vi 
arbejder på samme måde 
 
Interviewer (12:05): Hvordan har du det med omskiftelige arbejdsformer og arbejdsfelter, og er det 
noget som du synes du oplever? 
Henrik (12.15): Vi lever forholdsvist omskifteligt hele tiden, de ændrer organisation med jævne 
mellemrum, og det giver nogen nye ider, vi arbejder jo kraftigt med at indføre ”lean” development 
systemer, men vi udvikler på dem hele tiden med at skrue det bedre og bedre sammen... Og så skal 
vi have det til at hænge sammen med hele processen. Så på den måde så er vores proces meget 
levende lige nu.  Så er man jo bare nødt til at finde sig i at blive omskiftet på altså, sådan er det.  
Interviewer (13:16): Så der er simpelthen nogle områder hvor du er nødt til at omstille dig fordi din 
organisation er under udvikling og at det ikke altid er til - og fravalg? 
Henrik (13:30): Der er nogle situationer hvor man bare må sige, nu skifter organisationen og du er 
nødt til bare at køre med, men lad os så vende den rundt og sige, at hvis du sad i en situation hvor 
du bare lavede det samme hele tiden, dag ud og dag ind, så tror jeg også at man ville dø altså, for 
mig er det en nødvendighed at der sker noget flow og noget udskiftning, men i øjeblikket er der 
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meget, vi skifter både proces og organisation i øjeblikket 
 
Indimellem her snakkes der om at Henrik oplever en personlig udvikling i takt med de ændringer 
der forekommer, herefter snakkes om en specifik situation hvor medarbejderne var nede og se deres 
system i praksis i udlandet, og at de derved bedre kan relatere til det arbejde han sidder og laver, 
dette betegnes en ‘gemba‘ (red. et japansk ord) 
 
Interviewer (16:21): Hvornår mener du at du arbejder mest fleksibelt, hvornår mærker du mest til 
den fleksibilitet der kan være i arbejdet? 
 
Henrik (17:20): ... Jeg tror ikke at vi i vores gruppe har en følelse af hvornår vi er fleksible og 
hvornår vi ikke er fleksible, jeg tror vi har en følelse af at vi bliver nødt til at være det hele tiden, 
fordi at det der er vigtigt for forretningen kan se ud på en måde den ene dag, og så er der pludselig 
nogen der laver en beslutning højt oppe i systemet, og så var det der var vigtigt i går, slet ikke 
vigtigt i morgen. Så er man nødt til at være hurtig til at sige, fint så skruer vi det sammen på en ny 
måde det vi sad at rodede med, eller så skrotter vi det helt... 
 
Indimellem her snakkes der om , hvilke positive ting Henrik ser ved fleksibiliteten, hertil svarer han 
at hverdagen aldrig er den samme, men at det samtidig kan være frustrerende når det man arbejder 
på bliver kaseret fordi der pludselig er noget andet der gør sig gældende, men at det nu engang 
bare er sådan det hænger sammen, ligeledes snakkes der om fleksible mødetider og hvordan dette 
har en positiv virkning for Henrik og de andre ansatte idet man både kan arbejde hjemmefra om 
aftenen og så møde det senere om morgenen eller omvendt komme og arbejde som var det et 6-17 
job, og at det ikke udgør et problem at en medarbejder så mangler i løbet af dagen, så sender man 
dem bare en mail, der er kolleger placeret overalt i verden så man er vandt til tidsforskelle/ventetid 
i afdelingen og at der både er fordele og ulemper ved dette 
 
Interviewer (22:15): Besværliggør det ikke på nogen måde opgaveløsning i dagligdagen hvis en fra 
dit team laver private ting når i skal have en given opgave løst, og du har brug for hans/hendes 
kompetencer? 
 
Henrik (22:50): ... Jeg synes det er fint der er plads til de forskellige cykluser som vi alle sammen 
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har, eller at man bare en dag hvor man bare tænker arhhh en skod da i dag, så gør man den kortere, 
og gør den længere i morgen hvor man er mere oppe på mærkerne... 
 
Interviewer (23:35): Hvad betyder de her scorecards for din lyst til at tage arbejdet med hjem, har 
det nogen betydning? 
 
Henrik (23:41): ... Jeg tror på at hvis man når det man skal, og man når en acceptabelt mængde af 
arbejde, så tror jeg ikke at det betyder noget om man sidder derhjemme og knokler for at nå mere, 
men der er selvfølgelig altid nogen der har mere albuer en andre ikke’, men jeg har aldrig troet på at 
det var den måde som jeg fik mest ud af mit liv på... 
Interviewer (24:35): Mm 
Henrik (24.37): Der er frit slag for at sidde at tage et kvarter hvor man sidder og browser internet, 
det vælger jeg så at gøre hjemme i stedet for, kan man sige, i vid udstrækning, jeg gør det ikke så 
meget, som nogen af mine kollegaer måske gør, men jeg føler at jeg når mine KPI’er (red. KPI’er - 
Key Perfomance Indicator = mål) som jeg skal, og jeg får heller ikke andet at vide... 
Indimellem snakkes om hvor vidt Henrik mener der forekommer intern konkurrence i hans team i 
forbindelse med disse scorecards, hertil svarer Henrik at han ikke mener det forekommer i teamet, 
men at han godt kan se faren ved det, ligeledes snakkes der om hvor vidt scorecardsystemet 
motiverer medarbejderne hvilket han mener de gør hvis man er ærlig, så får man også ærlighed 
retur, dvs. at hvis man behandler folk ordentligt så bliver man også selv behandlet ordentligt  
 
Interviewer (26:37): Det lader til at være standard at arbejde fleksibelt eller tage overarbejde når det 
er i virksomhedens bedste interesse for at fastholde det gode immage og leve op til ‘constant care’, 
mener du at denne ‘ideologi’ fordrer fleksibelt arbejde? 
Henrik (27:05): Ja det tror jeg det gør, jeg tror det at være positiv overfor firmaet, det øger ens vilje 
til at tage et par ekstra timer en gang imellem, fordi man også godt ved at så kan man cutter dem af 
en anden dag. Jeg tror vi alle sammen lever meget for at det der image udadtil det bliver holdt højt.  
Der er sådan lidt ’blue’ mentality... 
 
Indimellem her snakker Henrik om at selvom hans afdeling i sin tid blev solgt til IBM, så var der 
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stadig en forkærlighed (blue mentality) for Mærsk, og at der i Mærsk er en meget bestemt mentalitet 
og retning som man prøver at drive folk i 
 
Henrik (28:50): ... Man anerkender hvis folk har lagt noget ekstra arbejde den ene dag, så er det 
okay hvis de tager en slapper den anden dag... 
 
Indimellem her snakkes der om hvor vidt Henrik finder de krav der bliver stillet fair, dette mener 
han de er idet man bliver anerkendt hvis man leverer og ikke får bonus (i forhold til scorecards) 
hvis man ikke leverer, ligeledes taler han positivt om de evalueringer der finder sted i afdelingen 
idet han mener det fungerer således at man også selv kan se om man er på rette vej. Derudover 
snakkes der om hvor vidt der er forskel på ledelsens og den almene medarbejders arbejde i forhold 
til fleksibilitet, hertil mener Henrik at der ikke er de store forskelle men at det dog er tydeligt at 
ledelsen ikka har taget de samme valg som ham (red. de læser altså mails og arbejder i fritiden), 
men at det er deres valg.  
 
Interviewer (35:41): Har i nogle politikker omkring hvor meget tid man kan tillade sig at bruge på 
sine private anliggender eller er det en vurderingssag der foretages af medarbejderen?  
 
Henrik (36:45): ... Det er en del af fleksibiliteten, det er frihed under ansvar kan man sige, det 
mener jeg det burde vi alle sammen være voksne nok til at kunne administrer, alt andet lige så er det 
bedre med frihed under ansvar end det er med fast regler, som er hugget i sten som alle bare skal 
hoppe indenfor. Så tror jeg hurtigt jeg var væk 
 
Interviewer (37:10): Ja... På den anden side kan man sige at du ikke udnytter de fleksible 
muligheder for at skabe sin egen arbejdsdag i og med at du møder ret fast og går hjem kl. 16.00 
 
Henrik (37:20): Du kan vende den rundt og sige at jeg netop udnytter den (fleksibiliteten), ved bare 
at sige at det er sådan at jeg helst vil have den... Hvad du ser på mangel som frihed, det ser jeg så 
som frihed, som et bevidst valg. 
 
Indimellem her snakkes der om at det er vigtigt for Henrik at have frihed til at kunne tilbringe tid 
med børnene, spille poker, tage til fodboldkamp osv. 
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Interviewer (39:04): Er det vigtigt for dig som far at du kan prioritere din arbejdstid så det passer 
med familien? 
 
Henrik (39:59): ... Det er vigtigt at have friheden sådan at man kan skrue det sammen med familien 
som det ser ud lige nu 
 
Interviewer (40:09): Så du føler at ledelsen varetager dine interesser i forhold til personalepolitikker  
omkring fleksibelt arbejde?  
 
Henrik (40:16): Ja det gør de, men hvis de ikke gjorde så ville jeg også råbe op, det er sådan en ting 
jeg tror der er når man bliver lidt ældre, man er nok lidt hurtigere til at sige fra tror jeg, og lidt mere 
fri til at gøre det end hvis man lige var nyansat og bange for at komme til at træde nogen over 
tæerne... 
 
Interviewer (40:43): Finder du det på nogen måde problematisk at din nærmeste HR-konsulent er 
din leder Hanne? 
 
Henrik (41:30): ...Man skal huske omgangstonen den er ikke meget leder ansat her, den er meget 
kammeratlig hele vejen op altså...  
 
Interviewer (42:14): Det er generelt som jeg hører det altså en meget lydhør ledelse, og de ser dig 
som en ekspert inden for dit felt, så hvis du siger noget så har du nowhow og kompetencer til at 
udtale dig om det? 
 
Henrik (42:40): ... Folk er meget lydhør for at når man har siddet at arbejde på noget i mange år, og 
at man i princippet har noget kendskab, så får man også lov til at tage beslutningerne... 
 
Interviewer (43:30): Men er det så sådan at når det så er dig der sidder med ansvaret umiddelbart 
når du tager en beslutning... Hvis der så opstår problemer vil du så bebrejde dig selv hvis du nu 
havde fået for få arbejdstimer til en opgave?  
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Henrik (43.50): Hvis jeg har fået for få arbejdstimer til en opgave så ville jeg bebrejde mig selv, så 
har jeg ikke selv sagt, at det her kan jeg ikke nå… Så har jeg mistet overblikket over min egen 
situation, og i det samme øjeblik hvor du er derude hvor du kan se at dit overblik begynder at 
skride, så skal du sige til... 
 
Interviewer (45:01): Så på den måde kan du også nogle gange bruge dine kolleger til at sparre... I 
har jeres kompetencer, men i har vel også nogle arbejdsopgaver som ligger lidt imellem nogle 
gange? 
Henrik (45:20): Det skal jo helst være sådan at vi lapper over for hinanden, det skal jo helst ikke 
være sådan at hvis den ene af os går hen og bliver syg i 4 uger, så er der et eller andet der falder 
fuldstændig fra hinanden... 
 
Indimellem her snakkes der om at det er vigtigt at man er dækket ind af sine kolleger og at det i den 
forbindelse er vigtigt at være dokumenteret så det er lettere for de andre at tage over hvis det skulle 
ske, eller i forbindelse med ferie. Derudover snakkes der kort om værdisætningerne i forbindelse 
med scorecardsystemet hvortil Henrik nævner at det for ham ikke nødvendigvis er 1 gang om året, 
men når der kommer ændringer eller andet relevant der skal tilføjes deril 
 
Interviewer (47:15): Er du tilfreds med dit arbejde og føler du at det giver mening? 
 
Henrik (47.21): Ja, ellers så var jeg der heller ikke... Så lang tid at jeg er glad når jeg går på arbejde 
om morgenen, så er det rigtigt ikk’... 
 
Interviewer (48:01): I relation til fritid som vi snakkede om før, ud fra det jeg kan forstå så er det 
klart fritiden som er en prioritet...  
 
Henrik (48:15): Nej nej, det er ikke en prioritet... Prioriteten det er at få arbejdet og fritiden til at 
hænge sammen 
 
Interviewer (48:16): Så du ser ikke bare arbejdet som et middel til at have fritid?  
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Henrik (48:30): Nej, hvis arbejdet bare var middel til fritiden, så var arbejdet bare en dum pligt, 
sådan skal det helst ikke være, ikke i min verden i hvert fald... Jeg lever ikke kun for mit arbejde, 
jeg lever heller ikke kun for min fritid, det skulle gerne være noget der komplimenterer hinanden, 
sådan at man har det godt med begge dele... 
Henrik (48:50): Det er ikke sjovt at være arbejdsløs, og arbejdet skal helst være noget man synes 
der er sjovt, men man skal også passe på at arbejdet ikke bliver en hobby, for så bliver det også din 
fritid. Hvis du forstår hvad jeg mener. Altså jeg havde et forsker job tidligere, og der var arbejdet 
tæt ved at blive min hobby, så jeg dybest set arbejdede 24 timer i døgnet, og det går ud over alt i det 
lange løb... 
 
Interviewer (49:16): Er det så derfor du måske nu er mere bevidst om at lade arbejdet ligge? 
Henrik (49:19): Ja det er det nok, jeg havde i flere år den oplevelse at jeg lige pludselig vågnede 
klokken 2 om natten og tænkte, ’det er sådan det er’, og så i stedet for lige at tage en enkelt note på 
et stykke papir, så var det ind at tage PC’en og skrive et længere dokument om det altså, den er 
heldigvis koblet af nu, for det giver stress i det lange løb tror jeg 
 
Interviewer (49:46): Hvad er din oplevelse af dit eget hlebred og velvære på arbejdspladsen er både 
fysisk og psykisk? 
 
Henrik (50:09): ...Jeg tror altså også et langt stykke hen af vejen, har stor indflydelse på selv, at man 
ikke får stress, det er det der med hele tiden at holde øje med om de ting man har sagt ja til, passer 
overens med den tid man har til rådghed, fordi at hvis man kommer til at sige ja til for meget, så er 
det at man bliver stresset hvis man ikke kan lide at sige fra igen, og så presser det en til at man skal 
nå tingene, og så render man måske også ind i en situation hvor man ikke får det lavet i den kvalitet 
man gerne vil have, og så stresser det også en, og så bliver man utilfreds med sig selv... 
 
Interviewer (51:02): Og det kan så både være i samspil med leder og medarbejder, det er ikke sådan 
at der er et helt gammeldags medarbejder/leder forhold?  
 
Henrik (51:15): Lige præcis, og kommunikationen går ikke kun ned, den går begge veje... 
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Indimellem her snakkes der lidt om Human Resource og hvordan dette anvendes i afdelingen og 
hvor vidt Henrik mener han kan nikke genkende til dette eller ej, til det svarer han at det helt sikkert 
er gældende i hans afdeling, at medarbejderne kan rykkes rundt så de sidder på de poster hvor de 
er mest resourcestærke og kompetente 
 
Henrik (52:18): ...Hvis i føler jeg er meget positiv, så er det netop fordi det lykkes i øjeblikket at få 
det hele til at hænge sammen...  
 
Interviewer (52:31): Med hensyn til den periode i dit liv hvor du arbejdede meget, altså hvor du 
kunne finde på at stå op om natten og tjekke mails osv. følte du da at arbejdet indskrænkede din 
fritid eller følte du at arbejdet blev en del af din fritid?  
 
Henrik (52:46): Det er mere det sidste tror jeg... Man skal passe på at arbejdet ikke bliver en hobby, 
for så glemmer man at lukke ned og lave noget andet...  
 
Interviewer (53:12): Hvad er forskellen mellem en hobby og en interesse så? 
 
Henrik (53:36): En hobby er i min verden i den grad noget der er lystbetonet... Dit arbejde er et 
langt stykke hen af vejen lystbetonet, men ikke kun lystbetonet, men også noget der pirrer din 
mentalitet og noget der pirrer dit intellekt 
 
 
 
 
 
 
